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In uw handen heeft u mijn afstudeerscriptie met als titel “De ontwikkeling van een meetinstrument om 
de effectiviteit van business codes te kunnen meten”. In mijn dagelijkse werkzaamheden heb ik te 
maken met een Business Code of Conduct. Vanuit deze ervaring heb ik mij afgevraagd hoe de 
effectiviteit van business codes gemeten kan worden in een organisatie. Mijn studie Implementation & 
Change management aan de Open Universiteit heeft mij inzicht verschaft in de processen die kunnen 
plaatsvinden bij het implementeren van veranderingen. Het combineren van beide onderwerpen heeft 
geleid tot deze afstudeerscriptie. De afronding van deze eindopdracht is het sluitstuk van mijn studie 
aan de Open Universiteit. 
 
Ik wens u veel leesplezier. 
 
 





Een tekort aan inzicht omtrent het bepalen van de effectiviteit van business codes en een toenemend 
aantal business codes dat in organisaties geïmplementeerd wordt, is voor mij aanleiding om inzichtelijk 
te maken welke elementen een rol kunnen spelen bij het bepalen en meten van de effectiviteit van 
business codes. In deze scriptie zal specifiek ingegaan worden op de elementen die van invloed zijn op 
het gedrag van medewerkers namelijk: het ontwikkelingsproces van de code, de inhoud van de code, de 
implementatie van de code, de interne context van de organisatie en de persoonlijke kenmerken van de 
medewerkers (Kaptein, Schwartz 2008). Vanuit de visie van Homan op veranderen (2005) wordt 
ingegaan op de binnenkant van organisatieverandering met als doel om inzicht te verschaffen in de 
wijze waarop betekenisgeving tussen individuen de effectiviteit van business codes mede bepalen. 
 
Een business code is een formeel document, ontwikkeld voor en door een onderneming, dat een aantal 
voorschriften bevat omtrent organisatiegedrag. De voorschriften omvatten richtlijnen voor het gedrag 
tussen medewerkers en management onderling, het bedrijf, de externe stakeholders en/of de 
maatschappij in algemene zin (Kaptein, Schwartz 2008). 
 
De doelstelling van dit onderzoek is: het verkrijgen van inzicht in de wijze waarop de effectiviteit van 
business codes kan worden gemeten. Dit inzicht wordt verkregen door een meetinstrument te 
ontwikkelen waarmee de efffectiviteit van business codes onderzocht en gemeten kan worden. Om tot 
de doelstelling te komen, worden de deelvragen en hoofdvraag beantwoord. De hoofdvraag luidt: welke 




De eerste deelvraag luidt: wat is er in de literatuur bekend over business codes?  
 
De literatuur over business codes maakt duidelijk dat business codes steeds belangrijker worden, omdat 
er meer en meer van organisaties verwacht wordt om verantwoordelijk te werken. Er komt meer druk 
van buiten de organisatie om ethisch te werken. Een business code is hiermee bij uitstek het instrument 
om de ambities en verantwoordelijkheden van een organisatie te communiceren zowel naar binnen als 
naar buiten de organisatie. Het meten van de effectiviteit van business codes laat tot nu toe geen 
eenduidigheid zien in de uitkomsten en ook niet in de wijze waarop de effectiviteit gemeten wordt. Het 
ontwikkelen van een uniform meetinstrument kan hier mogelijk een oplossing bieden. 
 
De tweede deelvraag luidt: wat zijn kenmerken van een effectieve business code?  
 
Als een business code omarmd wordt door management en medewerkers dan kan een ethische cultuur 
ontwikkeld en onderhouden worden. Onderzoek (Stevens, 2009) toont dat communicatie en het 
inbedden van een business code in de cultuur van een organisatie belangrijke elementen zijn die van 
invloed zijn op de effectiviteit van een business code. Hiermee is tevens een raakvlak met de binnenkant 
van veranderen (Homan, 2005). Hiermee wordt bedoeld dat er aandacht moet zijn voor 
betekenisgevingen die er gelden over de business code tussen de medewerkers. Ook zal er aandacht 
moeten zijn voor de activiteiten die erop gericht zijn om het gedrag van medewerkers te veranderen. De 
zogenaamde buitenkant van veranderen. 
 
De derde deelvraag luidt: uit welke elementen kan een model bestaan om de effectiviteit van business 
codes te meten? 
 
In mijn onderzoek naar het het meten van de effectiviteit van business codes ben ik in aanraking 
gekomen met het theoretische, Integrated Research Model of Business Codes (Kaptein, Schwartz 2008). 
Dit model heeft mijn aandacht getrokken, omdat er bij het meten van de effectiviteit van business codes 
ervan uitgegaan wordt dat de effectiviteit van een business code afhankelijk is van verschillende met 




Het toepassen van een business code in een organisatie kan gezien worden als een verandertraject. 
Homan (2005) spreekt over een verandertraject als er bijvoorbeeld sprake is in de verandering van 
werkwijze of als er sprake is van structuurverandering, hetgeen het toepassen van een business code 
met zich mee kan brengen. 
 
Vanuit de visie van Homan op veranderen (2005) wordt ingegaan op de binnenkant van 
organisatieverandering. Dit is namelijk van belang omdat het complexe landschap dat wij organisatie 
noemen, sterk bepaalt hoe veranderingen worden opgepakt en geïncorporeerd. Deze veranderingen 
leiden tot structureel ander gedrag. Het is hierbij de vraag hoe daadwerkelijk van binnenuit, door de 
medewerkers tegen de business code wordt aangekeken. De elementen uit het theoretische model van 
Kaptein zijn uitgebreid met de binnenkantgedachte van Homan. Deze elementen samen zijn 
ondergebracht in het conceptueel model Kaptein - Homan.  
Tot slot worden de vierde en vijfde deelvraag beantwoord. De vierde vraag luidt: Op welke wijze kunnen 
de elementen geoperationaliseerd worden zodat de effectiviteit van business codes gemeten kan 
worden? De vijfde vraag luidt: Op welke wijze wordt een meetinstrument gevalideerd dat inzicht geeft 
in de elementen die van invloed zijn op het gedrag van medewerkers? 
 
De elementen uit het conceptuele model zijn geoperationaliseerd aan de hand van beschikbare 
literatuur (Segers, 2002) en getoetst aan de inzichten van experts. Vervolgens is een meetinstrument 
ontwikkeld en gevalideerd dat inzichtelijk maakt welke elementen van invloed zijn op het gedrag van 
medewerkers met betrekking tot de effectiviteit van business codes. Hierbij is gebruik gemaakt van de 
inzichten van experts en pretesting (Segers, 2002).  
 
De ontwikkeling van dit gevalideerde meetinstrument maakt inzichtelijk hoe de effectiviteit van een 
business code onderzocht en gemeten kan worden en hiermee wordt voldaan aan de doelstelling van 
het onderzoek.  
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De beperkingen die er in dit onderzoek zijn, hebben betrekking op het feit dat er gebruik gemaakt is van 
de inzichten van twee experts bij het operationaliseren van de elementen uit het conceptuele model en 
het valideren van de vragenlijst als meetinstrument. In de pretest is de eerste keer gebruik gemaakt van 
vijf respondenten en de tweede keer van twee respondenten. Een ruimere groep experts en 
respondenten had wellicht geleid tot andere inzichten. De interne validiteit zou hierdoor minder ter 
discussie kunnen staan. 
 
Bij het ontwikkelen van het meetinstrument is het criterium inhoudsvaliditeit toegepast. Vanuit de 
theorie Segers (2000), Swanborn (2005) wordt er bij het valideren van een meetinstrument ook 
gesproken over criteriumvaliditeit en begripsvaliditeit. Het toepassen van deze begrippen had de 
validiteit van het meetinstrument kunnen vergroten. 
 
Het valideren van de vragenlijst als meetinstrument heeft plaatsgevonden door gebruik te maken van 
een pretest. Het opleidingsniveau van de deelnemers van de pretest betreft hoger onderwijs. Het meten 
van de effectiviteit van business codes kan plaatsvinden binnen alle geledingen van een organisatie. Het 
niet gebruiken van de inzichten van respondenten met een ander opleidingsniveau, stelt de vraag of de 
vragenlijst op andere opleidingsniveaus voldoende begrijpelijk is (Segers, 2002).  
 
Een ander aspect in onderzoek betreft betrouwbaarheid. Betrouwbaarheid wordt omschreven als het 
meetinstrument bij herhaalde toepassing op dezelfde, onveranderde onderzoekselementen dezelfde 
waardebepaling van variabelen oplevert (Segers, 2002). In dit bureauonderzoek heb ik veelvuldig 
gebruik gemaakt van de inzichten van derden. Het gevolg hiervan is dat de betrouwbaarheid van dit 
onderzoek een punt van discussie kan zijn omdat er gebruik is gemaakt van indirecte bronnen. 
 
De belangrijkste aanbeveling die op grond van dit onderzoek gedaan wordt, is als volgt tot stand 
gekomen: het bureauonderzoek bestaat uit twee delen. Het eerste deel heeft geresulteerd in de 
ontwikkeling van een conceptueel model op basis van het Integrated Research Model of Business Codes 
(Kaptein, Schwartz 2008) en de binnenkantgedachte van veranderen (Homan, 2008). Vervolgens zijn de 
elementen uit het conceptuele model geoperationaliseerd en is een meetinstrument in de vorm van een 




Er is in dit onderzoek de keus gemaakt om een meetinstrument te ontwikkelen dat specifiek ingaat op 
de elementen die van invloed zijn op het gedrag van medewerkers. Doordat deze keuze gemaakt is, zijn 
de andere elementen wel geoperationaliseerd maar zijn de vragen niet gevalideerd. Mijn aanbeveling is 
om het conceptuele model verder als meetinstrument te ontwikkelen en te valideren, zodat het 
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Hoofdstuk 1 Inleiding 
  
1.1 Achtergrond en aanleiding  
 
In het zakelijk verkeer wordt bij 80% van de grote bedrijven gebruik gemaakt van een gedragscode 
(Kaptein, 2004), ook wel business code genoemd. Het begrip business code wordt door de Sociaal 
Economisch Raad (SER) als volgt beschreven: business codes geven een stevige institutionele 
verankering van waarden waaraan het bedrijf belang hecht en van de normen die een richtsnoer bieden 
voor het handelen van management en werknemers. Business codes helpen om in dilemma’s of 
conflicten tot een oplossing te komen (www.ser.nl, geraadpleegd op 20-01-2011). In de huidige 
samenleving is het hebben van een business code een kenmerk van veel organisaties (Cowton en 
Thompson, 2000) en staat in contrast met de jaren ‘70 en ‘80 toen organisaties moesten uitleggen 
waarom zij een code hadden. De ontwikkeling die in de afgelopen jaren heeft plaatsgevonden als het 
gaat om business codes, is dat organisaties tegenwoordig moeten onderbouwen waarom zij zonder 
code kunnen functioneren (Kaptein, 2008). Steeds meer ondernemingen worden dan ook gedwongen 
door hun stakeholders of door de wet om een eigen code te ontwikkelen (Waddock, Bodwell & Graves, 
2002). In de rechtspraak wordt bij overtredingen bijvoorbeeld steeds meer gelet op wat bedrijven 
hebben gedaan aan preventie om overtredingen te voorkomen (Kaptein, Klamer, Wieringa, 2003).  
  
In onze samenleving zijn business codes bij bedrijven steeds prominenter aanwezig waardoor het 
relevanter wordt om te bepalen wat de effectiviteit van een business code is of zou moeten zijn (Kaptein 
& Schwartz, 2008). Bij het bepalen van de effectiviteit van business codes blijkt enerzijds dat er weinig 
empirisch bewijs is over de impact van een business code (Cowton & Tomson, 2000), (Somers, 2001). 
Anderzijds geeft onderzoek naar de effectiviteit van business codes geen eenduidig beeld over de 
effectiviteit. Kaptein en Schwartz (2008) concluderen op basis van analyse van 79 empirische studies dat 
er een gevarieerd beeld te zien is over de effectiviteit van business codes. In 35% van de studies is 
sprake van een positieve relatie tussen de business code en de effectiviteit, in 16% is er sprake van een 
matige relatie, in 33% is er geen sprake van een significante relatie. In 14% van de studies waren de 




Het toepassen van een business code in een organisatie kan gezien worden als een verandertraject. 
Homan (2005) spreekt over een verandertraject als er bijvoorbeeld sprake is in de verandering van 
werkwijze of als er sprake is van structuurverandering, hetgeen het toepassen van een business code 
met zich mee kan brengen. Vanuit de theorie van Homan (2005, p13) kunnen veranderingen in 
organisaties, bijvoorbeeld de toepassing van een business code, alleen slagen als de veranderingen 
leiden tot concrete en duurzame veranderingen in het gedrag (denken en doen ) van medewerkers. 
Homan (2005) stelt dat er bij verandertrajecten in organisaties sprake is van twee gezichten. Het ene 
gezicht is de buitenkant van veranderen, namelijk alle activiteiten die er opgericht zijn om het 
“veranderproces” te managen. Het andere gezicht betreft de binnenkant van veranderen. Bij de 
binnenkant van veranderen gaat het om wat er werkelijk rondgaat bij de mensen als het gaat om de 
business code. De binnenkant van de organisatieverandering bepaalt sterk hoe veranderingen worden 
opgepakt en krijgt meer en meer aandacht omdat vele verandertrajecten in organisaties niet 
slagen(Homan, 2005). 
 
Een tekort aan inzicht omtrent het bepalen van de effectiviteit van business codes en een toenemend 
aantal business codes dat in organisaties geïmplementeerd wordt, is voor mij aanleiding om inzichtelijk 
te maken welke elementen een rol kunnen spelen bij het bepalen en meten van de effectiviteit van 
business codes. Hierbij heb ik een meetinstrument ontwikkeld, dat ik baseer op het Integrated Research 
Model of Business Codes (Kaptein, Schwartz 2008) aangevuld met de binnenkantgedachte van Homan 
(2005) Dit model is ontwikkeld om vanuit verschillende invalshoeken de effectiviteit van business codes 
te meten.  
  
In deze scriptie zal specifiek ingegaan worden op de elementen die van invloed zijn op het gedrag van 
medewerkers te weten: het ontwikkelingsproces van de code, de inhoud van de code, de implementatie 
van de code, de interne context van de organisatie en de persoonlijke kenmerken van de medewerkers 
(Kaptein, Schwartz 2008). Vanuit de visie van Homan op veranderen (2005) wordt ingegaan op de 
binnenkant van organisatieverandering om inzicht te verschaffen in de wijze waarop betekenisgeving 




1.2 Relevantie van het onderzoek 
 
1.2.1 Theoretisch belang 
 
De theoretische relevantie van deze studie is enerzijds, dat door deze studie inzicht verkregen wordt in 
de elementen die van invloed zijn op de effectiviteit van business codes. Vervolgens worden deze 
elementen geoperationaliseerd om hiermee een meetinstrument te ontwikkelen om de effectiviteit van 
business codes te kunnen meten. Door het ontwikkelen van een meetinstrument wordt voortgang 
geboekt  in de onderzoeksmethode om de effectiviteit van business codes te meten. Tevens wordt door 
dit onderzoek de huidige theorie vergroot met betrekking tot het meten van effectiviteit van business 
codes.  
 
1.2.2 Maatschappelijk belang 
 
Het maatschappelijk belang van deze studie is dat een meetinstrument behulpzaam kan zijn bij het 
ontwikkelen van een effectieve business code in de praktijk. Door de effectiviteit van een business code 
per onderdeel inzichtelijk te maken, wordt meer duidelijk op welke gebieden van het meetinstrument 
eventueel bijgestuurd moet worden om de effectiviteit te beïnvloeden. Dit is van belang omdat de druk 
van buitenaf op organisaties toeneemt om verantwoordelijk te werken (Friedmann en Miles 2002). Een 
effectieve business code kan hieraan bijdragen. 
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1.3 Centraal begrip 
 
In deze studie zijn de volgende centrale begrippen opgenomen: 
- Business code: een formeel document ontwikkeld door en voor een onderneming, dat een 
aantal voorschriften bevat omtrent organisatiegedrag. De voorschriften omvatten richtlijnen 
voor het gedrag tussen medewerkers en management onderling, het bedrijf, de externe 
stakeholders en/of de maatschappij in algemene zin (Kaptein, Schwartz 2008).  
- Meetinstrument: een mechaniek, een voorwerp of een procedure waarmee we fenomenen in 
de werkelijkheid direct kunnen kwantificeren. Een vragenlijst is hier een voorbeeld van. De 
nadruk ligt op directe metingen om daarmee indirecte metingen middels personen, media en 
documenten uit te sluiten (Verschuren, Doorewaard 2005). 
- Conceptueel model Kaptein - Homan: dit is de benaming voor het Integrated Research Model of 





Vanwege een tekort aan inzicht in het meten van de effectiviteit van business codes en een toenemend 
aantal business codes in de praktijk van bedrijfsvoeringen is de doelstelling van deze studie: het 
verkrijgen van inzicht in de wijze waarop de effectiviteit van business codes kan worden gemeten. Dit 
inzicht wordt verkregen door een meetinstrument te ontwikkelen waarmee de efffectiviteit van 
business codes onderzocht en gemeten kan worden.  
 
De hoofdvraag die moet leiden tot het inzichtelijk maken van het meten van de effectiviteit van business 
codes is de volgende:  welke inzichten leiden tot een gevalideerd meetinstrument om de effectiviteit 
van business codes te meten?  
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De deelvragen zijn: 
- wat is er in  de literatuur bekend over business codes?  
- wat zijn kenmerken van een effectieve business code? 
- uit welke elementen kan een model bestaan om de effectiviteit van business codes te meten? 
- op welke wijze kunnen de elementen geoperationaliseerd worden, zodat de effectiviteit van 
business codes gemeten kan worden? 
- op welke wijze wordt een meetinstrument gevalideerd dat inzicht geeft in de elementen die van 
invloed zijn op het gedrag van medewerkers? 
 
1.5 Conceptueel model 
 
Het conceptueel model van deze studie (figuur 1) maakt duidelijk, hoe op basis van literatuuronderzoek, 
een model  ontwikkeld wordt dat inzichtelijk maakt welke elementen van belang zijn bij het meten van 
de effectiviteit van business codes. 
 
context business codes opzet
Literatuuronderzoek kenmerken business codes model operationalisatie valideren
effectiviteit van business codes




In hoofdstuk één beschrijf ik  de aanleiding en achtergrond van het onderzoek. In hoofdstuk twee wordt 
het theoretisch kader met betrekking tot het meten van de effectiviteit van business codes beschreven. 
In hoofdstuk drie wordt het onderzoeksontwerp verantwoord, waarna ik in hoofdstuk vier de 
antwoorden op de deelvragen ga bespreken. Tot slot worden in hoofdstuk vijf de conclusie en de 




Hoofdstuk 2 Theoretisch kader 
 
Het theoretisch kader gaat in op het ontstaan, de kenmerken en het meten van de effectiviteit van 
business codes. Vervolgens wordt toegewerkt naar een conceptueel model om de effectiviteit van 
business codes te meten.  
 
2.1 Ontstaan van de Business code 
 
Business codes zijn niet nieuw. In 1924 is het boek “ Code of Ethics” (Heermance) gepubliceerd. Er 
bestaat echter nog veel verwarring over de oorsprong van de business code (Kaptein, Schwartz 2008). 
De oorzaak hiervan is dat er voor hetzelfde onderwerp veel verschillende namen worden gebruikt. 
Cressey and Moore (1983) gebruiken bijvoorbeeld de term Code of Ethics. White and 
Montgomery(1980) gebruiken de term Code of Conduct en Schlegelmilch en Houston (1989) passen de 
benaming Code of Practice toe.  
 
Ondernemingen nemen beslissingen die verreikende maatschappelijke gevolgen kunnen hebben. Tot 
voor kort ontleenden ze de legitimiteit van deze beslissingen aan de autoriteit van de overheid (Kaptein, 
2003). De terugtredende overheid heeft ertoe geleid dat de samenleving bedrijven rechtstreeks 
aanspreekt op de maatschappelijke impact die ze hebben (Kaptein, 2003). Voor organisaties neemt de 
druk van buitenaf toe om als organisatie verantwoordelijk te werken (Friedman en Miles 2002). Meer en 
meer krijgen organisaties te maken met stakeholders die druk op de organisatie uitoefenen. Het gevolg 
hiervan is dat bedrijven hun beleid aanpassen en pogingen ondernemen om sociale prestaties te meten 
en tegelijkertijd de waarden van de organisatie te communiceren met medewerkers, 
belangengroeperingen, de overheden en andere stakeholders (Maon, Swan 2008). Velen beschouwen 
het voor organisaties noodzakelijk dat bedrijven hun rol in de samenleving definiëren en 
tegemoetkomen aan sociale, ethische en wettelijke standaarden die van toepassing zijn op hun branche 
(Lindgreen & Swaen, 2004; Luo & Bhattacharya, 2006).  
 
De druk die op bedrijven uitgeoefend kan worden is enorm. Bedrijven als Nestlé, Nike en Pfizer hebben 
reputatieschade opgelopen doordat zij de richtlijnen niet konden onderhouden op het gebied van 
kwaliteit, ethiek en sociale verantwoordelijkheidsnormen (Maon, Swan 2008). Een business code is bij 
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uitstek het instrument om de ambities en verantwoordelijkheden van een organisatie te communiceren 
zowel naar binnen als naar buiten de organisatie. Een business code versterkt de identiteit van de 
organisatie, werkt samenbindend, werpt een dam op tegen onregelmatigheden en bevordert de dialoog 
en sociale controle (Kaptein, 2003).  
 
De oordelen die bestaan over de business code zijn niet alleen positief. Raiborn en Payne (1990) stellen 
dat business codes de verantwoordelijkheden van werknemers ondermijnen en bedreigend en 
vernederend werken. Business codes zijn een vorm van window dressing en voorzien in kunstmatig 
gewenst gedrag (White and Montgommery, 1980). McClintock (1999) stelt dat business codes minder 
effectief zijn dan wetten of sector gebonden codes.  
 
De redenen voor een bedrijf om een Business code te implementeren zijn verschillend. Een van de 
redenen is dat een business code geïmplementeerd wordt uit een gewoonte. L´Étang (1992) stelt dat 
het hebben van een business code nu eenmaal de juiste weg is. Logsdon and Wood (2005) geven als 
reden dat richtlijnen aangeven, hoe om te gaan met morele verantwoordelijkheid in relatie tot het 
oplossen van sociale problemen. Een andere reden is dat business codes de reputatie van de organisatie 
waarborgen of verbeteren (Bowie,1990).  
 
In een business code kunnen de volgende onderdelen door een organisatie opgenomen worden 





normen & regels  




De missie formuleert kernachtig de strategische doelstellingen van het bedrijf en geeft antwoord op de 
vraag waar de organisatie voor staat. De kernwaarden zijn de belangrijkste maatstaven die de 
onderneming voor zichzelf hanteert en vormen de kern van de eigen cultuur. Kernwaarden doen vooral 
een appel op de instelling van de medewerkers maar geven geen concrete aanwijzingen hoe 
medewerkers zich moeten gedragen. Missie en waarden van een organisatie worden vertaald in de 
verantwoordelijkheden die de onderneming ziet jegens haar stakeholders. Tot slot beschrijven de 
normen en regels aan medewerkers hoe zij moeten handelen in situaties waar zwart-witregels 
onmogelijk of onwenselijk zijn.  
 
Veranderingen in de maatschappij, zoals de afnemende rol van de overheid, maken dat organisaties zelf 
meer worden aangesproken op de verantwoordelijkheden die zij hebben. Het hebben van een business 
code biedt een organisatie de mogelijkheid om de ambities en verantwoordelijkheden zowel binnen en 
buiten het bedrijf te communiceren en te voldoen aan maatschappelijke normen. Een business code is 
hiermee een instrument waarmee verantwoording kan worden afgelegd.  
 
2.2. Kenmerken van de business code  
 
Business codes bestaan uit verschillende kenmerken. Het zijn ethische codes, dat wil zeggen 
documenten die het gedachtegoed en de waarden die een organisatie aanhangt, weergeeft (Stevens, 
2009). Effectieve codes zijn beleidsdocumenten die de verantwoordelijkheden van de organisatie 
definiëren jegens stakeholders met het verwachte gedrag van medewerkers (Kaptein & Wempe, 2002) 
en die de ethische parameters aanduiden van wat voor de organisatie wel acceptabel is en wat niet 
(Stevens, 1996). Een effectieve code verbetert de sociale verantwoordelijkheid en verduidelijkt de 
waarden en normen die een organisatie aanhangt(Stevens, 2008). Het heeft visie, is veranderend en 
geeft houvast in moeilijke situaties (Stevens, 2008). Het zet de toon voor de organisatie en kan het 
strategische document zijn op grond waarvan alle beslissingen genomen worden (Stevens, 2008). Als 
codes zijn ingebed in een organisatie en zowel management als medewerkers omarmen de code dan 
kan er een ethische cultuur ontwikkeld en onderhouden worden. Onder het inbedden van de code 
wordt verstaan het geven van prioriteit aan strategie en beleid zodat de code een centrale positie 
vervult in de organisatie (Stevens, 2009). In de opinie van Homan (2005) heeft dit raakvlakken met zowel 




Literatuuronderzoek (Stevens, 2009) naar het slagen van ethische codes als een strategisch document, 
toont dat een juiste communicatie van de code en het inbedden van de code in de cultuur van de 
organisatie een belangrijke rol spelen bij effectieve business codes. Ineffectieve codes kenmerken zich 
doordat de communicatie over de code op verschillende onderdelen niet voldoende is en de code niet is 
ingebed in de organisatie. Dat wil zeggen dat de code geen centrale positie vervult in de organisatie. In 
tabel 1 wordt een overzicht gegeven van kenmerken die bijdragen tot een effectieve code. In tabel 2 





Auteur Kenmerk effectieve code – communicatie 
Trevino and weaver 
2003 
Open discussies over ethiek in organisaties leiden tot een toename van ethisch 
gedrag 
Trevino and weaver 
2003 
Sterke leiders die de waarden met anderen delen, beïnvloeden de organisatie 
en de code positief (2003, p.8.) 
Laufer and Robinson 
1997 
Als het gedrag van managers in overeenstemming is met de code dan worden 
anderen in de organisatie daar positief door beïnvloed 
Weeks and Nantel 
(1992) and Adams and 
Rachmann-Moore 
(2004) 
Communicatie speelt een belangrijke rol bij de effectiviteit van codes. 
Deelnemers in een organisatie moeten van het bestaan en het waarom van de 
code afweten 
Schwartz (2004) Codes zijn het effectiefst als ze leesbaar, relevant en positief geschreven zijn 
Neube & Wasburn 
(2006) 
Ethiek, de code en ethical decision making moeten in de kern van de 
organisatie zitten en niet van bovenaf worden opgelegd 
  
Auteur Kenmerken effectieve code - ingebed in de cultuur 




Het juiste ethische gedrag van managers is meer effectief dan een ethische 
training 
Schwartz, Dunfee & 
Kline (2005) 
De effectiviteit van een code is geïdentificeerd met het management dat een 
voorbeeld vervult  
Adams and Rachmann-
Moore (2004) 
Discussies over waarden en gesprekken in organisaties met codes leiden er toe 
dat leden van een organisatie beseffen dat het nemen van de juiste beslissing 
vaak een dialoog met anderen vereist 
Greenberg (1990) Management dat vertrouwen opbouwt door eerlijkheid, versterkt het 
commitment van de medewerkers met betrekking tot de code  




Auteur  Kenmerk ineffectieve code – communicatie 
Stevens Als codes niet functioneren als strategisch document dan zijn ze niet effectief 
gecommuniceerd of ingebed in de cultuur 
Perlow and 
Williams (2003) 
Als communicatie ontmoedigd of niet aanwezig is dan kan stilte een organisatie tot 
stilstand brengen, bijvoorbeeld als mensen niet vrij kunnen spreken over het 
begaan van misstappen 
Trevino & Weaver 
(2003)  
Het implementeren van een code van bovenaf 
Stevens (2008) Opgelegde codes door senior management werken niet omdat dit gezien wordt als 
een bevelschrift 
Davis (1972) Over publicatie: als medewerkers te veel informatie ontvangen lezen ze alleen de 
urgente zaken 
MC Kibben (2003) Er is geen tijd om te reflecteren. Medewerkers reageren op de automatische piloot 
zonder zorgvuldig over zaken na te denken 
  
Auteur  Kenmerk ineffectieve code – niet ingebed in de cultuur 
Nitsch, Baetz & 
Hughesl (2005)  
Als wangedrag met betrekking tot de code niet bestraft wordt dan zal de code niet 
effectief zijn 
Kickup (2005) Onredelijkheid en ongelijke behandeling kan leiden tot een laag vertrouwen in de 
organisatie 
Stevens (2008) 
Manurg, Snell & 
Hendon (2000) 
Codes kunnen mislukken als de cultuur van de organisatie de code niet draagt 
Marnburg (2000) Het hebben van een code is niet voldoende. Medewerkers moeten de code 
begrijpen en accepteren voordat de code effectief kan zijn  
Stevens (2008) Managers kunnen medewerkers niet opdragen om ethisch te handelen. Codes die 
proberen controles en ethisch gedrag op te leggen werken niet 
Stevens (2008 Topdownpogingen om gedrag te veranderen, falen 
Healy an Iles 
(2002) 
Het gebruik van een code om compliance en gedragsverandering te bereiken, 
slagen niet 




2.3 Het meten van de effectiviteit van business codes 
 
In de vorige paragraaf is stilgestaan bij de kenmerken die van toepassing zijn op een effectieve business 
code. Echter om de effectiviteit van business codes te kunnen bepalen zal de effectiviteit gemeten 
moeten worden.  
 
Er zijn inmiddels vele conceptuele studies geweest naar de effectiviteit van richtlijnen en de antwoorden 
hierop zijn divers, van effectief tot niet effectief (Kaptein, Schwartz 2008). Grundstein-Amado (2001) 
concluderen dat business codes niet productief zijn. Ladd (1985) vindt de codes niet effectief. Clarckson 
and Deck (1992) concluderen dat business codes wel effectief zijn en Dobson(2005) vindt business codes 
succesvol. De oorzaak van deze verschillen is een verschil in de definitie van sleutelvoorwaarden en 
tekortkomingen van de empirische data. Een voorbeeld hiervan is, dat afhankelijk van hoe business 
codes worden gedefinieerd, er verschillen zijn in de uitkomsten met betrekking tot het meten van 
effectiviteit. Als business codes worden gedefinieerd als een beschrijving van waarden en normen, dan 
zullen onderzoekers op een andere wijze naar resultaten zoeken, dan wanneer een code is gedefinieerd 
als een aantal specifieke regels en standaarden die nageleefd moet worden. 
 
Kaptein, Schwartz (2008) zijn gekomen tot de volgende beweringen met betrekking tot het meten van 
de effectiviteit van business codes.  
- Wat is de definitie van de business code die wordt gebruikt? Als een business code gedefinieerd 
wordt als beschrijving van waarden en normen dan zullen onderzoekers naar andere resultaten 
kijken dan wanneer de business code gedefinieerd wordt als een specifieke set van regels en 
standaarden. 
-  Wat is de definitie van effectiviteit met betrekking tot een business code? Eén van de oorzaken 
die leidt tot verschillende uitkomsten is dat in een groot aantal onderzoeken een duidelijke 
definitie van de doelstellingen van de business code ontbreekt. Er is bijvoorbeeld een groot 
verschil in het bepalen van de effectiviteit als een business code als doel heeft om kinderarbeid 
of fraude te voorkomen dan wanneer het gaat om het imago van de organisatie te verbeteren. 
Hoe moeilijker het is om de doelstelling van de business code te realiseren, hoe groter de kans is 




- Wat is de empirische basis van het onderzoek? Uit onderzoek van Kaptein , Schwartz (2008) 
blijkt dat de empirische basis van de diverse onderzoeken van elkaar verschillen. De ene studie 
onderzoekt één bedrijf en andere studies onderzoeken meerdere bedrijven. Daarnaast zijn de 
meeste studies gehouden in één land, namelijk de Verenigde Staten, terwijl slechts drie studies 
onderzoek deden op meer continenten. Ook zijn er verschillen met betrekking tot de 
respondenten die antwoord hebben gegeven en is het response percentage verschillend. 
- Welke onderzoeksmethode wordt toegepast? Veel verschil in uitkomsten met betrekking tot de 
effectiviteit van business codes kan verklaard worden door de gebruikte onderzoeksmethode. 
De verschillende methoden die gebruikt zijn, zijn ondermeer: desk research, laboratorium 
experimenten en bevindingen van de werkelijkheid.  
 
Hieruit blijkt dat het meten van de effectiviteit van business codes geen uniform karakter kent en dat de 
uitkomsten van de onderzoeken verschillende resultaten tonen. Dit betekent dat voor het bepalen van 
de effectiviteit van business codes een geïntegreerd model hierin mogelijk duidelijkheid kan geven 
(Kaptein, Schwartz 2008). 
14 
 
2.4 Naar een geïntegreerd model 
 
In mijn onderzoek naar het meten van de effectiviteit van business codes ben ik in aanraking gekomen 




expectations 1 characteristics 4 organizational
context 11
stakeholder
Corporate Development Content of Implementation and Conduct of Corporate effects 14a
objectives proces of business administration Management and effects 13 social 
with code 5 code 6 code 7 proces of code 9 Employees 12 effects 14b
External Characteristics of
characteristics 2 Sub codes 8 management and
Company employees 10
External environment
An integrated research model for the effectiveness of business codes
Figuur 3 Integrated Research Model of Business codes (Kaptein, Schwartz 2008) 
 
Dit model heeft mijn aandacht getrokken omdat bij het meten van de effectiviteit van business codes 
uitgegaan wordt van verschillende, met elkaar samenhangende elementen. Voor het bepalen van de 
effectiviteit van een business code in de praktijk, zal de effectiviteit voor iedere onderzoeksgroep 
opnieuw beoordeeld moeten worden (Kaptein, Schwartz 2008).  
 
Uit mijn literatuuronderzoek blijkt dat er geen operationeel meetinstrument voorhanden is om de 
effectiviteit van business codes te meten. Gezien de integrale aanpak en unieke samenstelling biedt het 
Integrated Research Model of business codes een goede uitgangspositie voor de vorming van een 
meetinstrument om de effectiviteit van business codes te meten. In de volgende paragraaf wordt vanuit 
het moderne verandermanagement ingegaan op de binnenkant van veranderen. Dit speelt een 
belangrijke rol bij de effectiviteit van veranderprocessen in organisaties, bijvoorbeeld bij het bepalen 
van de effectiviteit van business codes. Het toepassen van een business code in een organisatie kan 
gezien worden als een verandertraject. Homan (2005) spreekt over een verandertraject als er 
bijvoorbeeld sprake is in de verandering van werkwijze of als er sprake is van structuurverandering, 
hetgeen het toepassen van een business code met zich mee kan brengen. Bij de binnenkant van 
veranderen, is er sprake van een zelforganiserend proces tussen medewerkers die in informele 
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netwerken betekenissen creëren over gebeurtenissen die plaatsvinden. Dit kan leiden tot nieuwe 
betekeniswolken waaruit nieuw collectief gedrag kan ontstaan (Homan, 2005).  
 
2.5 Inzichten vanuit het moderne verandermanagement 
 
Vanuit de moderne managementtheorieën is er bij verandertrajecten, bijvoorbeeld bij de toepassing van 
een business code, meer en meer aandacht voor de binnenkant van veranderen. De reden hiervoor is 
dat veel verandertrajecten niet slagen en het hierdoor van belang is om te weten hoe veranderingen 
landen in organisaties, zoals bij de implementatie van een business code (Homan, 2005). Omdat vele 
veranderingen in organisaties niet slagen, moet de vaardigheid en wil om te veranderen een 
kerncompetentie van organisaties zijn (Cummings and Worley 2001; Kanter et al. 1997). Het gebrek aan 
deze competentie is de oorzaak voor het mislukken van verandering (Brodbeck 2002; Burnes 2004b; 
Clarke 1999). Om het mislukken van vele projecten te verklaren, is er veel aandacht geweest voor het op 
complexiteit gebaseerde continious transformation model of change (Burnes, 2005). De belangrijkste 
oorzaak voor het falen van verandering is de toegepaste topdown benadering om veranderingen te 
realiseren in plaats van medewerkers de mogelijkheid te bieden om tot zelforganisatie te komen 
(Burnes, 2005).  
 
Voorstanders van de complexiteitstheorie zien organisaties als dynamische niet lineaire systemen 
waarbij de gevolgen van acties onvoorspelbaar zijn (Stacey, 2003). De complexiteitstheorie is meer 
metaforisch dan theoretisch en richt zich onder andere op het verklaren van structuren in systemen 
zonder dat daarbij van buitenaf beïnvloeding plaatsvindt (Homan, 2005). 
 
In de opinie van Homan(2005) kunnen de prestaties van een organisatie die verbeterd moeten worden, 
alleen gerealiseerd worden als verandertrajecten leiden tot concrete en duurzame veranderingen in het 
gedrag van de medewerkers en managers. Het veranderen kan een gevolg zijn van de verandering aan 
de buitenkant. Dit zijn al de interventies die worden ondernomen, zoals de roadshows, de 
creativiteitssessies, de intranetpagina’s, de nieuwsflitsen over het verandertraject, de 
voorlichtingsbijeenkomsten en de gadgets die mensen bij trainingen krijgen. De buitenkant is alles dat er 
richting de te veranderen groep mensen ondernomen wordt om hen te veranderen (Homan, 2009). Een 
tweede aspect bij veranderen is de binnenkant van veranderen, waarbij er sprake is van een 
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zelforganiserend proces tussen medewerkers die in informele netwerken betekenissen creëren over 
gebeurtenissen die plaatsvinden. Veranderingen leiden idealiter tot een toenemende variëteit en 
vernieuwingen in de betekenisgevingen tussen mensen (Homan, 2005). Het proces dat hier plaatsvindt, 
is dat er in een organisatie lokale communities bestaan die eigen betekeniswolken hebben. Deze 
communities komen met elkaar in contact, waardoor nieuwe betekeniswolken kunnen ontstaan 
(Homan, 2005). Dit kan uiteindelijk leiden tot collectief nieuw gedrag (Homan, 2005).  
 
Het is van belang aandacht te hebben voor de binnenkant van veranderen. De reden hiervoor is dat het 
complexe landschap dat wij organisatie noemen, sterk bepaalt hoe veranderingen worden opgepakt, en 
geïncorporeerd. Deze veranderingen leiden tot structureel ander gedrag (Homan, 2005). Dit wil zeggen 
dat de situatie binnen de organisatie grote invloed heeft op de uiteindelijke effectiviteit van business 
codes. Het is de vraag welke betekenisgeving er heerst binnen de verschillende communities. Hoe kijken 
bijvoorbeeld managers en medewerkers daadwerkelijk tegen de business code aan, wat gaat er rond in 
informele netwerken die uiteindelijk van invloed zijn op het naleven van de businesscode. De 
toevoeging van het idee van de binnenkant van veranderen ( het complexe 
organisatielandschapperspectief bestaande uit vele gedeelde betekenissen van groepen medewerkers) 
voegt een belangrijk persepctief toe aan het operationaliseren en valideren van de effectiviteit van 
business codes. 
 
In onderstaande figuur 4 wordt het basismodel van Kaptein, Schwartz (2008) ,het Integrated Research 
Model of Business Codes,  gecombineerd met de binnenkantgedachte van Homan (2005). De 
binnenkantgedachte van Homan is opgenomen onder nummer 12 (organisatie binnenkant). De 
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In paragraaf 2.6 wordt op basis van het theoretische Integrated Research model voor Business Codes 
van Kaptein, Schwartz ( 2008 ) een geoperationaliseerd meetinstrument ontwikkeld waarin de 
elementen van Kaptein worden uitgebreid met elementen uit de binnenkant van veranderen (Homan, 
2005).  
 
2.6 Meetinstrument effectiviteit business codes 
 
Om in de praktijk een meetinstrument te kunnen gebruiken, moeten de elementen uit het theoretische 
model van Kaptein, aangevuld met het binnenkant perspectief geoperationaliseerd worden. Deze 
operationalisatie heb ik uitgevoerd door middel van literatuuronderzoek (zie de subparagrafen 2.6.1. tot 
en met 2.6.11) 
 
Uiteindelijk wil ik een een vragenlijst opstellen die als meetinstrument dient en mij in staat stelt te 
meten hoe effectief business codes zijn. Figuur 4 geeft de elementen uit het conceptueel model  
Kaptein – Homan weer en deze worden in de volgende paragrafen geoperationaliseerd. Achter de 
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De paragrafen 2.6.4 tot en met 2.6.7 vertegenwoordigen de buitenkant van veranderen (Homan 2005), 
namelijk alle activiteiten die er op gericht zijn om gedrag van medewerkers te veranderen. Tegenover de 
buitenkant van veranderen staat de binnenkant van veranderen. Hierbij gaat het om de vraag: “hoe 
landen veranderingen bij de medewerkers in de organisatie zoals beschreven is in paragraaf 2.5”. 
Gezamenlijk geven deze elementen een samenhangend en volledig beeld van de relevante kenmerken 
van een meetinstrument voor het meten van de effectiviteit van business codes. 
 
2.6.1 Verwachtingen van stakeholders en meso- en macrocodes (1,3) 
 
De effectiviteit van een business code moet gemeten worden tegen de verwachtingen van stakeholders 
en mogelijke externe zakelijk codes. Deze verwachtingen kunnen gedrag sturen en bepalen wat 
effectiviteit is. Uit onderzoek van Kolk, Tulder & Welters (1999) blijkt dat effectieve business codes 
gelinkt zouden moeten worden aan externe codes. Externe codes betreffen branchecodes, codes op 
deelgebieden zoals op reclamegebied, beroepscodes en internationale codes (Kaptein et al, 2003). De 
doelen die van toepassing kunnen zijn, betreffen: het verminderen van incidenten met stakeholders en 
afname van defecte producten, afgekeurde producten, rechtszaken en schade uitkeringen. Andere 
doelen zijn: positieve berichtgeving in de media, het verbeteren van reputatie, toename van vertrouwen 




2.6.2 Omgevings- en organisatiekenmerken (2,4) 
 
Om een duidelijk beeld van de effectiviteit van business codes te krijgen, moeten volgens Stead, Worrel 
& Garner-Stead (1990) externe omgevingsfactoren zoals industrie, economische omstandigheden en 
concurrentie in de bepaling meegenomen worden. Weller (1988) stelt dat organisatiekenmerken de 
effectiviteit van business codes kunnen beïnvloeden. Volgens Murphy, Smith & Daley (1992) zijn 
organisatiekenmerken, zoals de grootte van een organisatie van invloed op ethisch gedrag. Hierbij 
stellen zij dat grote bedrijven er naar neigen om onethisch gedrag op operationeel terrein te 
voorkomen.  
 
2.6.3 Doelstellingen van de organisatie (5) 
 
De effectiviteit van business codes moet gemeten worden tegen de doelstellingen die een onderneming 
heeft met de code (Kaptein, Schwartz 2008). Dit is van belang omdat dit de wijze waarop de code 
geïmplementeerd en geformuleerd is,  kan hebben beïnvloed en antwoord geeft op de vraag wanneer 
de onderneming de code als effectief beschouwt. Kaptein en Wempe (1998) hebben  de doelstellingen 
van een onderneming vergeleken met het behaalde resultaat. Volgens Trevino et al (1999) is  een 
belangrijke factor voor het succes of mislukken van een ethisch programma, de perceptie van de 
medewerkers met betrekking tot de doelstellingen van het management om een ethisch programma en 
business code te voeren. Als de verwachting is dat ethische programma´s er op gericht zijn om het 
management te beschermen en een cultuur dat zich onvoorwaardelijk richt op gehoorzaamheid aan 
autoriteit en eigenbelang van de medewerkers dan zal de effectiviteit van de code geraakt worden. De 
doelen die een organisatie met een businesscode kan hebben, zijn(Kaptein et al, 2003):  
- geldende waarden en normen worden breder bekend 
- dilemma´s worden beter bespreekbaar 
- managers en medewerkers spreken elkaar meer aan op hun verantwoordelijkheden, 
- de werksfeer wordt verbeterd en mensen voelen zich meer betrokken bij hun bedrijf 
- bedrijfsmiddelen worden zorgvuldiger gebruikt 
- incidenten worden eerder en meer zichtbaar  
- incidenten komen minder voor 
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2.6.4 Ontwikkelingsproces van de business code (6) 
 
De benadering die gevolgd wordt in de ontwikkeling van een business code kan van invloed zijn op de 
effectiviteit. Bedrijven die een code op identieke wijze hebben geïmplementeerd, kunnen verschillende 
effectiviteit met betrekking tot de code meten. Het proces om een code te ontwikkelen is mogelijk van 
belang voor het ontwikkelen van steun voor de code, het verbeteren van het bewustzijn van de code en 
het bevorderen van het gevoel van ownership met betrekking tot de code (Ethics Resource Centre, 
1990). Dit is de reden dat Kaptein en Wempe (1998; 853) stellen dat: “A code is nothing, coding is 
everything”. Dit proces begint bij het leiderschap aan de top omdat zonder een betrokken management 
en visie een business code gedoemd is te mislukken. Leidinggevenden moeten zich bewust zijn voor 
welke waarden zij staan en deze communiceren aan hun medewerkers. Zij moeten de code voorleven 
en medewerkers aanspreken op hun gedrag. Het creëren van draagvlak in een organisatie is belangrijk. 
Hierbij moeten medewerkers betrokken worden bij het ontwikkelingsproces en moet er niet topdown 
aangestuurd worden. Het moet ook normaal zijn dat medewerkers elkaar aanspreken op de business 
code en ook behoren integriteitvraagstukken openlijk besproken te worden (Kaptein et al, 2003). 
Murphy (1988) suggereert dat Business codes periodiek gereviseerd moeten worden. Weller (1988) stelt 
dat een periodiek onderhoud van de code zorgt voor een grotere effectiviteit. 
 
2.6.5 Inhoud van de business code (7) 
 
Vaak worden studies gedaan en wordt bekeken of een bedrijf een business code heeft, zonder dat 
hierbij de inhoud van de business code in ogenschouw genomen wordt (Kaptein, Schwartz 2008). Een 
business code kan van toepassing zijn op alle vier lagen zoals getoond in figuur 1. Als de focus van de 
organisatie gericht is op de visie en missie van de organisatie dan is er sprake van een mission of vision 
statement. Als er meer de nadruk gelegd wordt op de waarden dan is er sprake van een value 
statement. Als de nadruk gelegd word op verantwoordelijkheden van de organisatie jegens stakeholders 
dan is er sprake van een business principle of stake holder statue. Tot slot kan de nadruk liggen op het 
naleven van normen en regels waarbij er sprake is van een code of conduct of regulations and house 
rules (Kaptein, 2008). 
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De functie van een business code is dat externe stakeholders en medewerkers weten wat zij mogen 
verwachten van een organisatie en waarop zij de organisatie mogen aanspreken.  





De code heeft zowel interne als externe functies tabel (3). Interne functies naar medewerkers en 
managers kunnen zijn: 
Interne functie van de business code Externe functie van de business code 
De oriënterende functie: een code vergroot het 
bewustzijn en de alertheid op de missie van het bedrijf, 
de relevante waarden, verantwoordelijkheden, normen 
en regels en geldende waarden en confronteert 
betrokkenen met ingesleten gewoonten 
De onderscheidende functie: een code 
vergroot de herkenbaarheid van de organisatie 
naar buiten toe: de organisatie bekent kleur en 
smoel 
De verhelderende functie: een code schept 
duidelijkheid in de ethiek die van toepassing is in de 
organisatie. Een code trekt grenzen en stelt klip in klaar 
waar de grenzen liggen en wat de spelregels zijn 
De legitimerende functie: met een code maakt 
een organisatie duidelijk wat zij wel en niet 
doet en waardoor zij zich laat leiden. Een code 
kan daarom het vertrouwen in de organisatie 
vergroten bij mensen groepen en stakeholders 
De enthousiasmerende functie: een code stimuleert 
betrokkenheid en loyaliteit van medewerkers. Een code 
appelleert op hun verantwoordelijkheidsgevoel en 
inspireert hen om zich in te zetten voor de missie en 
doelstellingen van hun organisatie 
De extern corrigerende functie: een code 
creëert checks and balances. Mensen en 
groepen in de omgeving kunnen de organisatie 
kritisch volgen op de naleving van de code 
De sturende functie: een code formuleert een aantal 
verwachtingen naar medewerkers en managers en 
stuurt daarmee hun handelen, geeft kaders en richting 
 
De intern corrigerende functie. een code creëert checks 
and balances. Management en medewerkers kunnen 
elkaar aanspreken op de naleving ervan. De code 
formuleert een gemeenschappelijke basis, een 
vocabulaire, een handvat om met elkaar in discussie te 
gaan  
 
De initiërende functie: een code stimuleert activiteiten 
gericht op de versterking van identiteit en imago van de 
organisatie en fungeert als spiegel waarmee hiaten en 
afwijkingen snel kunnen worden geconstateerd en 
aangepakt 
 




Weaver (1995) stelt dat de inhoud van de code de effectiviteit bepaalt. Afhankelijk van de inhoud van de 
code moeten de indicatoren worden opgesteld voor het bepalen van de effectiviteit (Weaver, 1995). 
Cleek en Leonard (1998) concluderen echter dat de inhoud en het verwoorden van de business code 
waarschijnlijk niet zo belangrijk zijn als de wijze waarop de business code gecommuniceerd wordt aan 
medewerkers.  
 
2.6.6 Subcodes (8) 
 
Alles gedetailleerd beschrijven in een code leidt tot een omvangrijke code. Veel bedrijven kiezen ervoor 
om een business code op te stellen die de uitgangspunten aangeeft en stellen subcodes op met 
specifieke regels voor deelgebieden (Kaptein et al 2003). De deelgebieden betreffen bijvoorbeeld: het 
gebruik van internet, het hebben van neven functies en het hebben van geheimhoudingsplicht. Vaak 
worden deze deelgebieden ook geregeld in het arbeidscontract. Een kenmerk is verder dat deze codes 
vaak intern zijn en niet voor de buitenwereld beschikbaar (Kaptein 1998) In subcodes kunnen 
gedragsregels worden opgesteld die de effectiviteit van de business codes beïnvloeden (Kaptein, 
Schwartz 2008). Dit is van toepassing als deze codes de verwachtingen van de organisaties met 
betrekking tot het gedrag van management en medewerkers beïnvloeden. Daarnaast kunnen subcodes 
de inhoud van de business codes tegenspreken. Kortom, de subcodes moeten beoordeeld worden in 
relatie tot de business code (Kaptein, Schwartz 2008). 
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2.6.7 Implementatie (9) 
 
De wijze waarop een organisatie een business code implementeert, is van invloed op de effectiviteit van 
de business code. Het droppen van een business code zonder uitleg te geven aan medewerkers is niet 
voldoende (Weaver, Trevino & Crochan, 1999). Het is geen garantie dat de code door iedereen gelezen 
wordt. Sims (1991) beargumenteert dat medewerkers eigen moeten zijn met de business code voordat 
de code hun gedrag kan beïnvloeden. Het Ethics Resource Centre (1994) concludeert dat wanneer een 
business code ondersteund werd door een ethics training en ethics office, er een positief effect optrad 
naar de perceptie van de medewerkers over business codes. De impact van een “ Ethics programm” kan 
gemeten worden door te vragen naar de bekendheid met de aanwezigheid van de harde controle- 
elementen uit het ethics programma. Dit betreft de bekendheid met de aanwezigheid van(Kaptein 
2010):  
-  een code of ethics 
-  een ethics contactpersoon of ethics office, of ombudsmedewerker of een ethics comité 
-  een ethische training en of andere soorten van informatie en communicatie 
-  een telefoonlijn die speciaal is toegerust voor ethische vraagstukken genoemd ethics hotline of 
hulplijn 
-  richtlijnen die management en medewerkers verantwoordelijk houden voor ethisch gedrag 
-  beleid dat incentives en beloningen mogelijk maakt bij ethisch gedrag 
-  interne monitoring en ethische audits 
-  het screenen van ethische normen bij sollicitanten  
 
Bovengenoemde elementen vertegenwoordigen de buitenkant van veranderen (Homan 2005), namelijk 
alle activiteiten die er op gericht zijn om gedrag van medewerkers te veranderen. Tegenover de 
buitenkant van veranderen staat de binnenkant van veranderen. Hierbij gaat het om de vraag: “hoe 
landen veranderingen bij de medewerkers in de organisatie zoals beschreven in paragraaf 2.5”. 
Gezamenlijk geven deze elementen een samenhangend en volledig beeld van de relevante kenmerken 




2.6.8 Persoonlijke kenmerken (10) 
 
Ook spelen persoonlijke kenmerken een belangrijke rol in het beoordelen van de effectiviteit van 
business Code. Als een business code conflicteert met de eigen waarden dan is men minder geneigd de 
code te volgen (Trevino, 1986). O’Fallon en Butterfield (2005) concluderen op basis van een 
literatuurstudie dat het maken van ethische beslissingen afhankelijk is van persoonlijke kenmerken zoals 
geslacht, leeftijd, geloof, opleiding en nationaliteit. In de literatuur zijn aanwijzingen dat vrouwen meer 
ethisch zijn dan mannen, geloof een positieve invloed heeft op ethisch gedrag, er een mogelijk verband 
is tussen nationaliteit en ethiek, hoe meer opleiding er genoten is, hoe meer ethisch men is en dat een 
hogere leeftijd meer ethisch gedrag toont.  
 
2.6.9 Interne context (11) 
 
Hegarty en Sims (1979) hebben beschreven dat heldere richtlijnen ertoe bijdragen om onethisch gedrag 
te verminderen. Echter ook andere elementen spelen een rol zoals de aanwezigheid van een dwingende 
kracht (Laczniak Inderrieden (1987). Falkenberg en Herremans (1995) hebben geconstateerd dat druk 
vanuit het informele systeem van invloed is op ethisch gedrag. Het informele systeem is samengesteld 
uit gebruikelijke waarden en normen en tradities die het gedrag van de groep sturen. Homan (2005) 
omschrijft dit als volgt: in organisaties zijn lokale communities aanwezig die vooral zingevende en 
zinreproducerende fenomenen zijn. De lokale communities zijn te vergelijken met petrischaaltjes. De 
inhoud van deze petrischaaltjes zijn de geconstrueerde betekenissen die leidend zijn voor het gedrag 
van de leden van de community en sluiten aan bij de binnenkant van veranderen zoals beschreven in 
paragraaf 2.5. Het niet onderkennen van support door lokale communities, oftewel de informele 
netwerken doet afbreuk aan de business code. Medewerkers gaan de code daarom zien als een motie 
van geen vertrouwen en/of window dressing (Woods, Rimmer 2003). Dit is de reden dat bij het bepalen 
van de effectiviteit van een business code de bestaande interne organisatiecontext, zoals corporate 




De intentie van het management om ethisch te handelen kan gemeten worden door de perceptie van 
de medewerkers te meten met betrekking tot de volgende elementen (Kaptein, 2010): 
- clarity: definieert het niveau waarop ethische verwachtingen zoals waarden, normen en regels 
concreet, te begrijpen en duidelijk zijn voor managers en medewerkers 
-  congruency of management: definieert het niveau waarop directie en middle management zich 
gedragen in relatie tot de ethische verwachtingen 
- congruency of supervisors: definieert het niveau waarop locaal management zich gedraagt in 
relatie tot de ethische verwachtingen 
- feasibility: definieert het niveau waarop het management in de organisatie voldoende tijd, 
budget, equipment, informatie en autoriteit beschikbaar stelt om medewerkers en management 
de verantwoordelijkheden te laten vervullen  
-  supportability: definieert het niveau waarop het management de medewerkers stimuleert met 
betrekking tot betrokkenheid en commitment in relatie tot ethische verwachtingen tussen 
medewerkers en management 
-  transparancy: definieert de mate waarin ethisch en onethisch gedrag en de gevolgen hiervan 
zichtbaar zijn voor de managers en medewerkers die hiermee werken 
- discussability: definieert de mate waarin ethische onderwerpen, ethische dilemma´s en 
waargenomen onethisch gedrag besproken tussen medewerkers en management besproken 
worden. 
- sanctions definieert de mate waarin managers en medewerkers geloven dat onethisch gedrag 
bestraft wordt en ethisch gedrag beloond wordt, alsook de mate waarin een organisatie leert 
van onethisch gedrag. 
 
Het meten van deze elementen geeft de informele intentie van het management van de organisatie aan. 
Hierbij geldt dat hoe sterker de betreffende medewerkers deze elementen waarnemen des te meer 




2.6.10 Organisatie binnenkant (12) 
 
In paragraaf 2.5 is beschreven dat de situatie binnen de organisatie, van invloed kan zijn op de 
effectiviteit van de business code. Hiermee bedoel ik de manier waarop managers en medewerkers 
tegen de werkelijkheid aankijken. Homan (2005) stelt dat prestaties in een organisatie alleen verbeterd 
kunnen worden als verandertrajecten leiden tot concrete en duurzame veranderingen in het gedrag van 
medewerkers en managers.  
Het proces dat hier plaatsvindt, is het volgende: communities in de organisatie komen met elkaar in 
contact wat kan leiden tot nieuwe betekeniswolken waaruit nieuw collectief gedrag kan ontstaan 
(Homan, 2005). Om na te kunnen gaan of veranderingen, zoals de implementatie van een business code, 
daadwerkelijk landen in organisaties en leiden tot duurzame gedragsverandering zal een foto van de 
binnenkant van de organisatie genomen moeten worden (Homan, 2008). Er moet onderzocht worden 
welke betekenissen er heersen in de verschillende communities (Homan, 2005). Hierbij wordt in beeld 
gebracht hoe betrokkenen, managers en medewerkers, tegen hun organisatiewerkelijkheid aan kijken. 
Oftewel hoe kijken zij tegen de business code aan. Het meten van verandering is niet te zien bij één 
meting. Hiervoor zijn meerdere metingen nodig. Er moet dus een nulmeting gedaan worden om vast te 
stellen hoe de vlag van de binnenkant van de organisatie er op dat moment bijhangt: wat leeft er bij al 
de mensen? Hoe kijkt men tegen het werk en de verandering aan? Waar is men bang voor? Welke 
geruchten doen de ronde? (Homan, 2008).  
 
2.6.11 Gedrag en gevolg (13,14, 14a en 14b) 
 
Een code moet van invloed zijn op gedrag van management en medewerkers. Dit kan resulteren in drie 
effecten wat weer drie niveaus van effectiviteit van business codes tot gevolg heeft (Kaptein, Schwartz 
2008).Microcodes zijn te definiëren als codes voor een bedrijf en zijn één van de lagen van het house of 
codes. Mesocodes zijn te definiëren als professionele, industriële en nationale codes.Tot de macrocodes 
behoren business codes die ontwikkeld zijn door internationale instanties (Kaptein, Wempe, 1998). 
Micro-effectiviteit refereert aan het niveau van convergentie tussen de doelstellingen die een 
organisatie met de code heeft en de gevolgen voor de onderneming.  
Meso-effectiviteit refereert aan het niveau van convergentie tussen wat stakeholders verwachten en 
het niveau waarop hun verwachtingen worden gerealiseerd. 
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Macro-effectiviteit refereert aan het niveau van convergentie tussen meso-en macrocodes en de sociale 
effecten die hieruit voortvloeien. Een voorbeeld van een internationale code is de richtlijn van de 
Organisatie voor Economische Samenwerking en Ontwikkeling in het vervolg omschreven als OESO. De 
OESO richtlijnen zijn gebaseerd op internationale verdragen en zijn bedoeld om gelijke regels te 
hanteren voor internationale handel en om concurrentie vervalsing te voorkomen 
(www.oesorichtlijnen.nl, geraadpleegd op 24-09-2011). In Nederland geldt de richtlijn dat als bedrijven 
financiële ondersteuning vragen voor buitenlandse activiteiten, deze richtlijn expliciet moet worden 
onderschreven. Dit is een vorm van een macrocode. Het sociale effect dat hiermee voorkomen dient te 
worden, laat zich omschrijven als governance gap. In deze specifieke situatie wil dit zeggen dat 
internationaal vastgestelde normen ten aanzien van mensenrechten, milieu en arbeid niet overal 
worden toegepast en gehandhaafd. (www.oesorichtlijnen.nl, geraadpleegd op 24 09 2011). Als de 
effectiviteit van een code beoordeeld wordt,moeten deze niveau´s in ogenschouw genomen worden 
(Kaptein, Schwartz 2008).  
 
2.7 Samenvatting en Conclusie 
 
In onze samenleving vinden veranderingen plaats. De rol van de overheid neemt af en de invloed van 
stakeholders zoals bijvoorbeeld belangengroeperingen neemt toe op het functioneren van bedrijven 
(Kaptein, 2003). Dit maakt dat organisaties zelf meer worden aangesproken op de 
verantwoordelijkheden die zij hebben. Het gevolg hiervan is geweest dat meer en meer organisaties een 
business code ontwikkeld hebben (Kaptein, 2003). De reden hiervoor is dat een businesscode een 
organisatie de mogelijkheid biedt om de ambities die een organisatie heeft, zowel binnen als buiten het 
bedrijf, te communiceren en te voldoen aan maatschappelijke normen (Maon, Swan 2008). Een business 
code is hiermee een instrument waarmee een organisatie verantwoording kan afleggen. Kaptein, 
Schwartz (2008) hebben op basis van literatuuronderzoek geconcludeerd dat er vele studies geweest 
zijn naar de effectiviteit van business codes. De uitkomsten van deze studies laten zien dat er geen 
eenduidig antwoord is en dat de antwoorden variëren van effectief tot niet effectief. De oorzaak 
hiervoor wordt gezocht in het feit dat het meten van de effectiviteit van business codes geen uniform 
karakter kent. Hiermee wordt antwoord gegeven op de eerste deelvraag: wat is er in de literatuur 
bekend over business codes? Vervolgens wordt antwoord gegeven op de tweede deelvraag: wat zijn 




Een belangrijk kenmerk dat van invloed is op een effectieve business code, is dat management en 
medewerkers de business code omarmen (Stevens, 2008). Vanuit de theorie van Homan (2005) heeft dit 
een duidelijk raakvlak met de binnenkant van veranderen, namelijk dat het van belang is om te weten 
hoe management en medewerkers daadwerkelijk denken over de business code. Dit bepaalt namelijk 
hoe de verandering  opgepakt en geïncorporeerd wordt in de organisatie. Twee andere belangrijke 
kenmerken van een effectieve business code zijn (Stevens, 2009): het inbedden van een business code in 
de cultuur van een bedrijf en het hebben van een juiste communicatie met betrekking tot de business 
code. Deze kenmerken hebben raakvlakken met de buitenkant van veranderen (Homan, 2005). Dit 
betreft de activiteiten die er op gericht zijn om mensen te laten veranderen.  
 
De derde deelvraag die in hoofdstuk twee beantwoord wordt, is: uit welke elementen kan een model 
bestaan om de effectiviteit van business codes te meten? 
 
Het onderzoeksmodel dat mijn interesse heeft gewekt, is het integrated Research Model of Business 
codes (Kaptein, Schwartz 2008). Ik ben in dit onderzoeksmodel geïnteresseerd geraakt, omdat het stelt 
dat de effectiviteit van business codes afhangt van verschillende met elkaar in verbinding staande 
elementen en dat business codes gezien moeten worden in relatie tot mogelijke externe- en interne 
subcodes. Het gedrag van management en medewerkers wordt gestuurd door business codes, waardoor 
ondernemingen, stakeholders en de maatschappij positieve effecten kunnen ondervinden. De impact 
die een business code heeft of mogelijk heeft op het gedrag van management en medewerkers is 
afhankelijk van het ontwikkelingsproces van de code, de inhoud van de code en de implementatie van 
de code. De implementatie van een business code behoort de individuele kenmerken van het 
management, de medewerkers en of de interne context van de organisatie te beïnvloeden, voordat hun 





Het toepassen van een business code kan een verandertraject voor een organisatie betekenen, 
waardoor het van belang is om te meten of de business code leidt tot structureel ander gedrag bij 
management en medewerkers. Dit is de reden om de binnenkant van veranderen een onderdeel te 
laten zijn van het meetinstrument omdat de binnenkant van de organisatie sterk bepaalt hoe 
veranderingen worden opgepakt (Homan, 2005). Door deze elementen van Kaptein, Schwartz (2008) en 
Homan(2005) te integreren in een conceptueel model, wil ik inzichtelijk maken welke elementen een rol 
spelen bij het bepalen van de effectiviteit van business codes. In hoofdstuk drie verantwoord ik het 





Hoofdstuk 3 Onderzoeksontwerp 
 
3.1 Conceptueel model 
 
In hoofdstuk één heb ik de probleemstelling en de daaruit voortvloeiende onderzoeksvragen 
geformuleerd. Het theoretisch kader in hoofdstuk twee beschrijft vanuit de literatuur het begrip 
business codes en het meten van de effectiviteit hiervan. Daarnaast wordt vanuit verandertheorieën 
ingegaan op het landen van veranderingen in organisaties en wordt hierdoor de binnenkant van 
veranderen (Homan, 2005) betrokken in het onderzoeken van de effectiviteit van business codes. Op 
basis van de verkregen inzichten is het conceptueel model Kaptein - Homan ontwikkeld, figuur 4 . Hierin 
wordt het Integrated Research Model of Business Codes (Kaptein, Schwartz 2008) gecombineerd met de 
binnenkantgedachte van Homan (2005). In dit hoofdstuk licht ik toe op welke wijze de onderzoeksvraag 
wordt beantwoord. Deze luidt: welke inzichten leiden tot een gevalideerd meetinstrument om de 
effectiviteit van business codes te meten? 
 
Om te komen tot een meetinstrument waarmee de effectiviteit van business codes gemeten kan 
worden, is met behulp van bureauonderzoek een conceptueel model ontwikkeld. Vervolgens zijn de 
elementen uit dit model geoperationaliseerd en is een meetinstrument in de vorm van een vragenlijst 
ontwikkeld om de effectiviteit van een business code te kunnen meten. Door middel van het raadplegen 
van experts en pretesting is een gevalideerd meetinstrument ontwikkeld. Dit meetinstrument geeft 
inzicht in de elementen die van invloed zijn op het gedrag van medewerkers in relatie tot de effectiviteit 



















Figuur 5 Conceptueel model II 
 
In de volgende paragrafen wordt ingegaan op de wijze waarop de beantwoording van de 
onderzoeksvragen tot stand is gekomen. 
 
3.2 Explorerend onderzoek 
 
Het ontwikkelen van een meetinstrument op basis van het Integrated Research Model of Business Codes 
(Kaptein, Schwartz 2008) en de binnenkantgedachte van Homan (2005),  figuur 4 heeft nog niet 
plaatsgevonden. Dit betekent dat er in dit onderzoek sprake is van explorerend onderzoek. Exploratief 
onderzoek wordt toegepast als er wel theorie voorhanden is maar er geen aansluiting met de te 
onderzoeken situatie is (Swanborn, 2005). In deze situatie wordt in het theoretisch kader het 
conceptueel model Kaptein - Homan beschreven. Hierbij is niet bekend hoe de effectiviteit van een 
business code gemeten kan worden en hoe de elementen van Kaptein, Schwartz(2008) en Homan 





Een belangrijk onderdeel bij het verrichten van onderzoek is de onderzoeksstrategie. Vanuit de 






4. gefundeerde theoriebenadering. 
5. bureauonderzoek. 
 
De onderzoeksstrategie in deze afstudeerscriptie is het bureauonderzoek. Swanborn (2005), Verschuren 
en Doorewaard (2007) beschrijven bureauonderzoek als onderzoek op basis van boeken en artikelen. 
Het accent bij deze vorm van onderzoek ligt op analyse van bestaande documenten. Swanborn (2005) 
beschrijft de voor– en nadelen en toepassingsmogelijkheden van deze onderzoeksstrategie. Bij een 
bureauonderzoek wordt gebruik gemaakt van indirecte bronnen. Het voordeel hiervan is dat ze snel 
geëxploiteerd kunnen worden en dat het verkrijgen van data goedkoop is. Het nadeel hiervan is dat je 
afhankelijk bent van wat anderen gevonden hebben en belangrijk vinden. De belangrijkste reden om te 
starten met indirecte bronnen, is dat het onverstandig is om geen gebruik te maken van de kennis en 
ervaring van anderen (Swanborn, 2005). Een richtlijn bij onderzoek is dat bij het zoeken van gegevens 
allereerst indirecte databronnen in aanmerking komen (Swanborn, 2005). Tot nu toe is er geen 
geoperationaliseerd meetinstrument voor handen dat alle elementen in ogenschouw neemt die in het 
conceptueel model Kaptein - Homan, figuur 4 zijn opgenomen. Op basis van literatuuronderzoek worden 
de elementen geoperationaliseerd en zal er aanvullend onderzoek plaatsvinden om het meetinstrument 
te valideren. In de volgende paragraaf ga ik in op het aanvullend onderzoek. 
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3.4 Aanvullend onderzoek 
 
Het verrichten van onderzoek verloopt veelal volgens de empirische cyclus (Swanborn, 2005). Deze 
cyclus heeft de volgende kenmerken: waarnemen – proberen – evalueren. Zoals gezegd heeft deze 
afstudeerscriptie als uitgangspunt het bureauonderzoek. Bureauonderzoek behoort niet tot empirisch 
onderzoek omdat de onderzoeker zelf het veld niet in gaat om data te verzamelen (Verschuren, 
Doorewaard, 2007) Aanvullend onderzoek vindt plaats door middel van het pretesten van het 
meetinstrument dat inzicht geeft in de elementen die van invloed zijn op het gedrag van medewerkers. 
Bij respondenten wordt door middel van een pretest het meetinstrument gevalideerd waarbij er sprake 
is van empirisch onderzoek. In de volgende paragraaf bespreek ik het operationaliseren van de 
elementen uit het conceptueel model Kaptein - Homan, figuur 4. 
 
3.5 Operationalisatie van de elementen uit het conceptueel model Kaptein - Homan 
 
Operationalisatie wil zeggen: het meetbaar maken van theoretische eigenschappen in waarneembare 
variabelen (Swanborn, 2005). Hierbij geldt dat een meetinstrument valide metingen moet verrichten 
(Segers, 2002). Bij het verrichten van onderzoek is het doel om de juiste waarde van de variabele te 
meten. Echter, het vaststellen van de werkelijke waarde van de variabele is niet zonder problemen. 
Daartoe heeft men een juist meetinstrument nodig wat nu juist ter discussie staat. Validiteit berust 
namelijk op een integrale beoordeling van de mate waarin empirische bevindingen en theoretische 
overwegingen de adequaatheid van de bewijsvoering ondersteunen (Segers, 2002). Om van een 
meetprocedure te kunnen zeggen dat deze valide is, is het nodig om bij de indicering empirische 
verschijnselen aan te wijzen die de theoretische variabele adequaat dekken. Er mag namelijk geen ruis 
optreden (Segers, 2002). Zoals met veel redeneringen in empirisch wetenschappelijk onderzoek is er 
voor validiteit van meetinstrumenten geen dwingende bewijsvoering te geven. Validiteit is geen proces 
van alles of niets maar moet gradueel en continu bezien worden.  
Een ander aspect dat een rol speelt is de afstand die er bestaat tussen de variabele en de empirische 
instrumentatie (Segers 2002). De meting van de geldigheid naar geslacht roept bijvoorbeeld minder 
twijfels op dan de meting naar een complexbegrip zoals het maatschappijbeeld of de organisatiecultuur 




Doorgaans worden drie hoofdvormen van validering onderscheiden Segers (2001), Swanborn (2005), 
figuur 6. 
 





  Criteriumvaliditeit  Constructvaliditeit 
Figuur 6 Hoofdvormen van validering 
 
In deze scriptie wordt ingegaan op het begrip inhoudsvaliditeit omdat ik hiermee de stappen van de 
validering verantwoord.  
 
Een meetinstrument heeft inhoudsvaliditeit als het op adequate wijze het inhoudelijke domein van de 
variabele weerspiegelt (Segers, 2002). Er is geen specifieke methode waarmee kan worden nagegaan of 
het meetinstrument voldoende inhoudsvaliditeit bevat. Wel kan gelet worden op verheldering van de 
theoretische betekenis, doordachte keuze van de indicatoren en goed na te denken over de manier 
waarop men de verschillende indicatoren gaat samenvoegen tot één waardebepaling. Hieruit blijkt dat 
er sprake is van subjectiviteit. Er zal dus een consensus nodig zijn bij wetenschappers over de geldigheid 
van de gebruikte meetinstrumenten (Segers, 2002). 
 
In deze scriptie zijn de elementen van het conceptueel model Kaptein - Homan, figuur 4 
geoperationaliseerd met behulp van de theorie die in hoofdstuk twee beschreven is. De effectiviteit van 
business codes wordt tot op dit moment nog niet volgens dit model onderzocht en gemeten. Omdat er 
vanuit de literatuur geen meetinstrument getraceerd is die hierop van toepassing is, heb ik een eigen 
vragenlijst ontwikkeld die als meetinstrument dient. Door gebruik te maken van experts en pretesting 
(Segers, 2002) geef ik invulling aan het begrip inhoudsvaliditeit. In de volgende paragraaf wordt 




3.6 Experts  
 
Het ontwikkelen van een meetinstrument op basis van de elementen uit figuur 4 is nieuw. Het gevaar bij 
nieuwe meetinstrumenten of bij een bestaand meetinstrument in een nieuwe situatie is dat er fouten in 
de meting kunnen optreden en er geen valide meting plaatsvindt. Het doen van een pretest is hierbij 
aan te raden. Een veel gebruikte bron hierbij is de beoordeling door experts, zoals een collega-
onderzoeker kan zijn (Segers, 2002).  
 
Op basis van literatuuronderzoek is het conceptueel model Kaptein - Homan, figuur 4  samengesteld en 
zijn de elementen geoperationaliseerd die van invloed zijn op het bepalen van de effectiviteit van 
business codes. Hierbij ben ik als volgt te werk gegaan: de basis van het conceptueel model Kaptein – 
Homan is het Integrated Research Model of Business Codes (Kaptein, Schwartz 2008). Op basis hiervan 
heb ik dit onderzoeksmodel geoperationaliseerd en heb1 ik bij prof. Dr. Kaptein navraag gedaan of de 
operationalisatie van het onderzoeksmodel in lijn is met de gedachten van de ontwikkelaars hiervan. 
Vanuit de literatuur is mij duidelijk geworden dat er niet structureel aandacht is voor de binnenkant van 
veranderen (Homan, 2005) en dat dit een belangrijke rol kan spelen bij de effectiviteit van business 
codes. Dit is de reden geweest om de binnenkant van veranderen in het onderzoeksmodel op te nemen 
en te operationaliseren. Waarbij ik gebruik heb gemaakt van de input van drs. M.A. Kieft.  
 
Na de operationalisatie van de elementen uit het conceptueel model Kaptein - Homan, figuur 4, heb ik 
een meetinstrument in de vorm van een vragenlijst ontwikkeld waarmee de effectviteit van business 
codes gemeten kan worden. Deze vragenlijst heb ik voorgelegd aan twee experts, namelijk aan prof.dr 
M. Kaptein en Drs. M.a. Kieft.  
Prof. Dr. Kaptein heeft de vragenlijst per e-mail toegstuurd gekregen en heeft hierop commentaar2 
geleverd.. Vervolgens heeft Drs. M.A. Kieft input gegeven op de vragenlijst. Hierbij zijn de vragen 
besproken en is er per vraag beoordeeld of deze duidelijk is. Op basis van deze input ben ik gekomen tot 
een vragenlijst3 om de effectiviteit van business codes te kunnen meten.  
 
                                                 
1
 Bijlage 1: Email met betrekking tot operationalisatie Prof.dr. Kaptein 
2
 Bijlage 2:Email met betrekking tot de vragenlijst Prof.dr. Kaptein 
3
 Bijlage 3: Vragenlijst pretest 1 
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In de volgende paragraaf wordt het aanvullend onderzoek door middel van pretesting besproken. Hierbij 
heb ik gekozen om in de pretest uitsluitend de vragen op te nemen die gaan over de elementen die van 
invloed zijn op het gedrag van medewerkers.  
 
3.7 Pretesting en Verwerking 
  
In een pretest situatie legt de onderzoeker de vragen voor aan een of meer kleine groepen 
proefrespondenten (vijf á tien personen) (Segers, 2002). Belangrijk is dat de proefrespondenten weten 
dat het niet om een gewoon interview gaat maar dat hun hulp gevraagd wordt en dat het belangrijk is 
om feedback te geven op onduidelijkheden (Segers, 2002). Op deze manier wordt inzichtelijk hoe de 
vragenlijst kan worden toegepast.  
 
De vragenlijst is uitgezet onder respondenten die in hun werksituatie te maken hebben met business 
codes. Tevens is gekozen om vanuit verschillende branches en functies respons te krijgen om zodoende 
de toepasbaarheid van de vragenlijst te beoordelen en de externe validiteit te waarborgen (Segers, 
2002). De respondenten in dit onderzoek zijn geweest: een account manager bij een Medical Device 
onderneming, een Innovation Manager bij een chemisch bedrijf, een directeur bij een 
verzekeringsorganisatie, een beleidsmedewerker bij de politie en een account manager bij een bank. Bij 
het beantwoorden van de vragenlijst in de pretest, is aan de respondenten expliciet vermeld dat de hulp 
wordt gevraagd om de vragenlijst te valideren en dat feedback gewenst is (Segers, 2002). Nadat de 
respondenten de vragenlijst hadden ingevuld en beoordeeld, heb ik ze gevraagd wat de 
onduidelijkheden zijn en wat verbeterd kan worden(Segers, 2002). Op basis hiervan is de vragenlijst 
opnieuw beoordeeld en is een aangepaste vragenlijst4 opgesteld die bij twee respondenten uit de vorige 
pretest is afgenomen. Op basis van de uitkomsten van de tweede pretest is de vragenlijst niet 
aangepast. In paragraaf 4.4 worden de uitkomsten van de pretests besproken. Het verwerken van de 
antwoorden heeft plaatsgevonden door gebruik te maken van Excel vanwege de kleinschalige opzet van 
dit onderzoek.  
 
                                                 
4
 Bijlage 4: Vragenlijst pretest 2 en gevalideerde vragenlijst 
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In de volgende paragraaf geef ik een toelichting op de gemaakte keuzes met betrekking tot vraagstelling 
en responsmogelijkheid van het meetinstrument dat inzicht geeft in de elementen die van invloed zijn 
op het gedrag van medewerkers.  
 
3.8 Het meetinstrument 
 
Het conceptueel model Kaptein - Homan, figuur 4 maakt inzichtelijk welke elementen van invloed zijn op 
de effectiviteit van business codes. Het meetinstrument dat inzicht geeft in de elementen die van 
invloed zijn op het gedrag van medewerkers in relatie tot de effectiviteit van de business code is als 
volgt ontwikkeld: Baarda, De Goede en Teunissen (2005) stellen dat kwalitatief onderzoek wordt 
toegepast als betekenisgeving of ervaringen van respondenten onderzocht worden. Echter een kenmerk 
van kwalitatief onderzoek is veelal het stellen van open vragen (Verschuren, Doorewaard 2007). Een 
nadeel is dat het verwerken van vele open vragen intensief en kostbaar is (Segers 2002). Baarda, De 
Goede en Teunissen (2005) geven aan dat kwalitatieve data te herleiden zijn tot kwantitatieve data door 
de antwoorden te herleiden tot getallen. Het meetinstrument verzamelt voornamelijk kwalitatieve 
gegevens door antwoordmogelijkheden in getallen te plaatsen en hierbij gebruik te maken van de Likert 
schaal. De keus om van de Likert schaal gebruik te maken is dat deze schaal geen aparte response – en 
beoordelingsfase onderscheidt en dat kwalitatieve data hierin ondergebracht kan worden. Er wordt aan 
de respondent zowel een positieve als negatieve uitspraak voorgelegd waarbij de respondent dient aan 
te geven welk antwoord zijn of haar mening het beste weergeeft. De antwoorden op de uitspraken 
worden opgeteld (Segers 2002) en vervolgens, indien van toepassing, gehercodeerd. Hierbij heb ik 
antwoord 1 gehercodeerd in 5, antwoord 2 gehercodeerd in 4, antwoord 3 niet gewijzigd, antwoord 4 
gehercodeerd in 2 en tot slot antwoord 5 gehercodeerd in 1. Hierdoor krijgt het meest positieve 
antwoord de hoogste score en krijgt het minst positieve antwoord de laagste score. 
De antwoordmogelijkheden op de vragen zijn: 




Bij het onderdeel “de implementatie van de code”zijn antwoordmogelijkheden gebruikt en 
gehercodeerd zoals gebruikt door Kaptein (2010). Dit betreft de volgende antwoorden: 
1 = in het geheel niet, 2 = informeel, 3 =formeel, 4 = onzeker, geen mening en 5 = niet van toepassing. 
 
Hierbij heb ik antwoord 3 gehercodeerd in 5 en de overige antwoorden 2,4,5 heb ik gehercodeerd naar 
antwoord 1. Door deze werkwijze kan per gemeten onderdeel een score berekend worden, in hoeverre 
een element bijdraagt aan de effectiviteit van de code. Hierdoor wordt inzichtelijk hoe de effectiviteit 
van de code is opgebouwd.  
 
De vragenlijst stelt in beperkte mate open vragen om een toelichting te verkrijgen. Voor deze 
benadering heb ik gekozen omdat business codes veelvuldig voor komen bij grote organisaties (Kaptein, 
Schwartz 2008). Een te grote hoeveelheid open vragen zouden hiervoor te arbeids- en kosten intensief 
zijn om te verwerken (Segers, 2002). Uiteindelijk heeft het operationaliseren van de elementen uit het 
conceptueel model Kaptein - Homan, figuur 4, het raadplegen van experts en het pretesten van het 





Bij de verantwoording van de vragen is van toepassing dat vraag 1,5,6,8,9 en10 gevalideerd zijn door 
middel van pretesting. De overige vragen zijn niet in een pretest situatie toe gepast en niet voorzien van 
een antwoordmogelijkheid. De reden hiervoor is dat ik in dit onderzoek in ga op de elementen die van 
invloed zijn op het gedrag van medewerkers in relatie tot de effectiviteit van de business code.  
De andere vragen zijn hierop niet direkt van toepassing en zijn om deze reden niet gevalideerd. De 
vragenlijst behorend bij het meetinstrument inclusief de gevalideerde vragen na verwerking van de 
tweede pretest is in bijlage vijf opgenomen. 
 
De vragen zijn de volgende: 
 
De eerste vragen in de vragenlijst zijn van algemene aard, zoals vragen met betrekking tot leeftijd, 
opleiding, geloof en functie. Dit betreft de vragen 1a tot en met 1f. Het doel van deze vragen is om op 
basis van een kenmerk van de respondenten verbanden te kunnen leggen (Verschuren, Doorewaard 
2007). De vragen zijn gebaseerd op literatuur van O’Fallon Butterfield (2005) en Kaptein (2010). 
 
Vervolgens worden vragen gesteld die lokale betekenissen (Homan, 2005) bij de medewerkers 
beschrijven met betrekking tot het onderwerp business codes: wat vindt men nu echt van de business 
code? Dit betreft vraag 1g tot en met 1j. Er wordt gebruik gemaakt van een vijfpunts Likert schaal met 
daarin de antwoordmogelijkheid van 1 =zeer mee eens tot 5 = zeer mee oneens. De vragen zijn gesteld 
op basis van eigen inzichten en zijn afgeleid van de inzichten van Homan (2008) en Stevens (2009). 
 
Vraag 1k tot en met vraag 1o hebben eveneens als doel om te meten wat er daadwerkelijk leeft bij de 
mensen in de organisatie met betrekking tot business codes. Ik heb gebruik gemaakt van een 
projectieve vraagstelling. Hierbij wordt verondersteld dat de respondent het eigen standpunt in de 
veronderstelde mening van anderen projecteert (Swanborn, 2005). De vragen zijn gesteld op basis van 




Vraag 2 heeft betrekking op de verwachtingen van stakeholders en meso- en macrocodes. De vragen zijn 
gebaseerd op beschikbare literatuur van Kolk et al (1999). In het meetinstrument dat ik voor pretesting 
inzet, zijn deze vragen niet van toepassing. 
 
Vraag 3 heeft betrekking op omgevings- en organisatiekenmerken. De vragen zijn gebaseerd op 
beschikbare literatuur van Stead et al (1990) en Murphy et al (1992). In het meetinstrument dat ik voor 
pretesting inzet, zijn deze vragen niet van toepassing. 
 
Vraag 4 heeft betrekking op de doelstellingen van de organisatie. De vragen zijn gebaseerd op 
beschikbare literatuur van Kaptein, Schwartz (2008). In het meetinstrument dat ik voor pretesting inzet, 
zijn deze vragen niet van toepassing. 
 
Vraag 5 heeft betrekking op het ontwikkelingsproces van de code. Dit proces is van invloed op het 
gedrag van medewerkers (Kaptein, Schwartz 2008). De vragen zijn gebaseerd op beschikbare literatuur 
van Kaptein et al 2003, Neube & Wasburn (2006) Trevino and Weaver (2003), Murphy 1988 en Weller 
1988. Er wordt gebruik gemaakt van een vijfpunts Likert schaal met daarin de antwoordmogelijkheid van 
1 = zeer mee eens tot 5 = zeer mee oneens.  
 
Vraag 6 heeft betrekking op de inhoud van de business code. De inhoud van de business code is van 
invloed op het gedrag van medewerkers (Kaptein, Schwartz 2008). De vragen zijn gebaseerd op 
beschikbare literatuur van Kaptein (2008) Er wordt gebruik gemaakt van een vijfpunts Likert schaal met 
daarin de antwoordmogelijkheid van 1 =zeer mee eens tot 5 = zeer mee oneens.  
 
Vraag 7 heeft betrekking op subcodes. De vragen zijn gebaseerd op beschikbare literatuur van Kaptein 




Vraag 8 heeft betrekking op de implementatie van de business code. Het implementatie proces is van 
invloed op het gedrag van medewerkers (Kaptein, Schwartz 2008). De vragen en antwoorden zijn 
overgenomen uit onderzoek van Kaptein (2010). Bij deze vraag wordt gemeten of de respondent bekend 
is met de harde controle-elementen van een ethisch programma. De antwoordmogelijkheden betreffen 
1 = in het geheel niet, 2 = informeel, 3 = formeel, 4 = onzeker/ geen mening en 5 = niet van toepassing.  
 
Vraag 9 heeft betrekking op de persoonlijke kenmerken van de medewerker in relatie tot de business 
code. De kenmerken zijn van invloed op het gedrag met betrekking tot de business code. De vraag is 
gebaseerd op inzichten van Trevino (1986). 
 
Vraag 10 meet de intentie van het management om ethisch te handelen vanuit de perceptie van de 
medewerkers. De perceptie van de medewerkers is van invloed op het gedrag met betrekking tot de 
business code (Kaptein, Schwartz 2008). De vragen en antwoorden zijn overgenomen van onderzoek van 
Kaptein (2010). Hierbij wordt gebruik gemaakt van een vijfpunts Likert schaal met daarin de 
antwoordmogelijkheid van 1 =zeer mee eens tot 5 = zeer mee oneens.  
 
Vraag 11 geeft antwoord op drie verschillende soorten van effectiviteit. Dit betreft micro-, macro-en 
meso-effectiviteit (Kaptein, Schwartz 2008). In het meetinstrument dat ik voor pretesting inzet zijn deze 
vragen niet van toepassing. 
 
3.10 Samenvatting en Conclusie 
 
De onderzoeksmethode die van toepassing is op dit onderzoek kenmerkt zich als een bureauonderzoek. 
Er is gebruik gemaakt van bestaande literatuur omtrent het meten van de effectiviteit van business 
codes en verandertheorieën om een conceptueel model te ontwikkelen. Vervolgens zijn de elementen 
uit dit model geoperationaliseerd door gebruik te maken van de bestaande theorie en te toetsen aan de 





Hiermee is de vijfde deelvraag beantwoord: ”op welke wijze wordt een meetinstrument gevalideerd dat 
inzicht geeft in de elementen die van invloed zijn op het gedrag van medewerkers?” Paragraaf 4.4 







Hoofdstuk 4 Resultaten 
 
Aan de hand van de deelvragen bespreek ik de resultaten van deze scriptie. Hiermee wordt de 
hoofdvraag van dit onderzoek beantwoord die als volgt luidt: welke inzichten leiden tot een gevalideerd 
meetinstrument om de effectiviteit van business codes te meten? 
  
4.1 Wat is er in de literatuur bekend over business codes?  
 
In het theoretisch kader van deze afstudeerscriptie beschrijf ik de context met betrekking tot het 
fenomeen business codes, de kenmerken van business codes en ga ik in op de effectiviteit van business 
codes. Business codes als fenomeen zijn niet nieuw; het eerste boek over business codes is in 1924 
gepubliceerd, genaamd Code of Ethics (Heermance). Als er gesproken wordt over business codes dan is 
er vaak sprake van verwarring omdat verschillende auteurs verschillende benamingen gebruiken. 
Cressey and Moore (1983)passen de benaming Code of Ethics toe. White and Montgommery (1980) 
gebruiken de benaming Code of Conduct en Schlegelmilch en Houston gebruiken de term Code of 
Practice(1989). 
 
In de afgelopen jaren zijn bedrijven in toenemende mate business codes gaan toepassen (Kaptein, 
Schwartz 2008) (Stevens, 2009). Bedrijven voeren business codes in om zowel interne en externe 
redenen en door de druk van stakeholders (Kaptein et al, 2003). Interne redenen voor het toepassen 
van een business code zijn bijvoorbeeld groei van de organisatie of malversaties die binnen een 
organisatie plaatsvinden. De externe druk om als organisatie een business code te hebben uit zich 
doordat de samenleving organisaties rechtstreeks aanspreekt op de maatschappelijke impact die ze 
hebben (Kaptein, 2003). De reden hiervoor is dat de overheid meer en meer terugtreedt. De derde 
reden is dat stakeholders meer en vaker druk leggen op organisaties om verantwoord te werken 
(Friedman en Miles 2002). De conclusie is dat door veranderingen in de maatschappij, zoals de 
afnemende rol van de overheid en de druk van stakeholders, organisaties meer en meer worden 
aangesproken op de verantwoordelijkheden die zij hebben. Het hebben van een business code biedt een 
organisatie de mogelijkheid om ambities en verantwoordelijkheden zowel binnen als buiten het bedrijf 
te communiceren en te voldoen aan maatschappelijke normen (Kaptein 2003). Een business code is 
45 
 
hiermee een instrument waarmee verantwoording kan worden afgelegd (Stevens,1996). Business codes 
worden als volgt gedefinieerd (Kaptein & Wempe 2002): het zijn beleidsdocumenten die de 
verantwoordelijkheden van een organisatie definiëren jegens stakeholders met het verwachte gedrag 
van medewerkers (Stevens 1996) en die de ethische parameters aanduiden wat voor de organisatie wel 
acceptabel is en wat niet (Stevens, 2009). Het zijn ethische codes, documenten die het gedachtegoed en 
de waarden die een organisatie aanhangt weergeeft. Onderzoek (Stevens 2009) naar effectieve business 
codes toont dat communicatie en het inbedden van een business code in de cultuur van een organisatie 
belangrijke elementen zijn voor het wel of niet effectief zijn van business codes. Inmiddels zijn er vele 
conceptuele studies geweest naar de effectiviteit van business codes. De resultaten van de verschillende 
studies tonen geen eenduidigheid in de uitkomsten en variëren van effectief tot contraproductief. 
Kaptein, Schwartz (2008) zijn gekomen tot de volgende redenen voor deze verschillen.  
-  Hoe minder duidelijk een business code is geformuleerd, des te groter zijn de fluctuaties in de 
empirische resultaten van de effectiviteit.  
- Hoe ambitieuzer business codes zijn, des te minder waarschijnlijk is het dat business codes 
effectief zijn. 
- Hoe kleiner en minder gediversifieerd de empirische basis voor het bepalen van de effectiviteit 
van business codes is, des te groter de resultaten fluctueren.  
- Hoe meer verschillende onderzoeksmethoden gebruikt worden in het bepalen van de 





Hieruit blijkt dat het meten van de effectiviteit van business codes niet uniform is en dat de uitkomsten 
van de verschillende onderzoeken verschillende resultaten tonen. Dit betekent dat voor het bepalen van 
de effectiviteit van business codes een geïntegreerd model hierin mogelijk duidelijkheid kan geven. 
 
4.2 Wat zijn kenmerken van een effectieve business code? 
 
Uit onderzoek (Stevens, 2009) blijkt dat als management en medewerkers de code omarmen de 
ethische cultuur in een organisatie onderhouden en ontwikkeld kan worden. Dit sluit aan bij de 
binnenkant van veranderen (Homan, 2005). Andere belangrijk elementen zijn een juiste communicatie 
van het management met betrekking tot de code en het inbedden van de code in de cultuur van de 
organisatie. Deze conclusie sluit aan bij elementen die behoren tot de buitenkant van veranderen 
(Homan, 2005).  
 
Bij het bepalen van de effectiviteit van business codes moet er zowel aandacht zijn voor de binnen- als 
de buitenkant van veranderen.  
 
4.3 Uit welke elementen kan een model bestaan om de effectiviteit van business codes te meten? 
 
Een business code is voor een organisatie een instrument om verantwoording mee af te leggen (Kaptein, 
2003; Kaptein, Wempe 2002;Stevens, 1996). Echter om verantwoording af te leggen, is het noodzakelijk 
om de effectiviteit van een business code te kunnen meten. Vanuit de literatuur ben ik in aanraking 
gekomen met het empirisch onderzoek van Kaptein en Schwartz (2008) naar de elementen die van 
invloed zijn op het bepalen van de effectiviteit van business codes. Deze elementen zijn ondergebracht 
in het Integrated Research Model of Business Codes. Gezien de integrale aanpak en unieke 
samenstelling biedt het Integrated Research Model of Business Codes een goede uitgangspositie voor de 
vorming van een meetinstrument om de effectiviteit van business codes te meten.  Dit model gaat er 
vanuit dat de effectiviteit van business codes afhangt van verschillende met elkaar in verbinding staande 
elementen en dat business codes gezien moeten worden in relatie tot mogelijke externe en interne 
subcodes. Het gedrag van medewerkers en management, wordt gestuurd door business codes. Hierdoor 
kunnen ondernemingen, stakeholders en de maatschappij positieve effecten ondervinden. Hierbij geldt 
dat de impact die een business code heeft of mogelijk heeft op het gedrag van management en 
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medewerkers, afhankelijk is van het ontwikkelingsproces van de code, de inhoud van de code en de 
implementatie van de business code.  
 
De implementatie van een business code behoort de individuele kenmerken van het management, de 
medewerkers en of de interne context van de organisatie te beïnvloeden, voordat hun gedrag beïnvloed 
kan worden. Homan (2005) omschrijft dit als de buitenkant van veranderen, namelijk alle activiteiten die 
ondernomen worden om een groep, in dit geval management en medewerkers te veranderen. De reden 
om hierbij stil te staan, is dat het toepassen van een business code in een organisatie gezien kan worden 
als een verandertraject. Homan (2005) spreekt over een verandertraject als er bijvoorbeeld sprake is van 
een verandering van werkwijze of als er sprake is van structuurverandering, hetgeen het toepassen van 
een business code met zich mee kan brengen.  
 
Het is van belang om aandacht te hebben voor de binnenkant van veranderen omdat dit in een 
organisatie sterk bepaalt hoe veranderingen worden opgepakt, geïncorporeerd en uiteindelijk leiden tot 
nieuw gedrag (Homan, 2005). De situatie en houding zoals die bij medewerkers is met betrekking tot de 
business code, is van groot belang  op de effectiviteit van business codes. Dit is dan ook de reden om de 
binnenkant van veranderen op te nemen bij het meten van de effectiviteit van business codes. Tot slot 
kunnen omgevings- en corporate kenmerken relaties en de resultaten beïnvloeden. Deze elementen zijn 
gezamenlijk ondergebracht in het conceptueel model Kaptein - Homan, figuur 4. 
 
Hieruit blijkt dat bij het bepalen van de effectiviteit van business codes er aandacht moet zijn voor 
verschillende invloeden van zowel binnen als buiten de organisatie. Tevens zal er aandacht moeten zijn 
voor de binnen- en buitenkant van veranderen. 
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4.4 Op welke wijze kunnen de elementen geoperationaliseerd en gevalideerd worden zodat de 
effectiviteit van business codes gemeten kan worden?  
 
In deze paragraaf worden twee deelvragen beantwoord. De eerste vraag betreft: op welke wijze kunnen 
de elementen geoperationaliseerd worden zodat de effectiviteit van business codes gemeten kan 
worden? De tweede deelvraag betreft: op welke wijze wordt een meetinstrument gevalideerd dat 
inzicht geeft in de elementen die van invloed zijn op het gedrag van medewerkers? 
 
De elementen uit het conceptueel model Kaptein - Homan, figuur 4  zijn geoperationaliseerd aan de 
hand van beschikbare literatuur en getoetst aan de inzichten van experts (Segers 2002). Vervolgens is 
een meetinstrument ontwikkeld en gevalideerd dat inzichtelijk maakt welke elementen van invloed zijn 
op het gedrag van medewerkers met betrekking tot de effectiviteit van business codes. Hierbij is gebruik 
gemaakt van de inzichten van experts en door middel van een pretest onder vijf respondenten (Segers, 
2002). Na de eerste pretest heeft een evaluatie plaatsgevonden en is de vragenlijst gemodificeerd en 
nogmaals onder twee respondenten afgenomen. Hieronder beschrijf ik dit process. 
 
Vanuit de analyse van de eerste pretest zijn door drs. M.A. Kieft bemerkingen geplaatst ten aanzien van 
de vraagstelling en de antwoordmogelijkheden. Er werd afwisselend gebruik gemaakt van een vraag of 
een stelling. Dit heeft er in geresulteerd dat de vraagstelling en antwoordmogelijkheid zijn aangepast. 
De vragen 1g t/m 1j, vraag 2,3,5 en 6 zijn in de tweede pretest gesteld in de vorm, bent u van mening 
dat. Ook ten aanzien van de antwoordmogelijkheden was geen éénduidigheid. Er is daarom gekozen om 
de antwoordcategoriën voor deze vragen te plaatsen in een vijfpunts Likert schaal. De 
antwoordmogelijkheden zijn nu: 
 
1 = zeer mee eens, 2 = mee eens, 3 = noch eens, noch oneens, 4 = mee oneens, 5 = zeer mee oneens 
 
Vanuit de eerste pretest6 was er de opmerking dat vragen dubbel gesteld werden en dat enkele vragen 
geen toegevoegde waarde hadden. Deze bemerkingen hebben geleid tot een kritische analyse van de 
vragen, waarbij de volgende aanpassingen zijn doorgevoerd. 
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De antwoordmogelijkheden bij de vraag, “bent u bekend met een ethische code in uw bedrijf?”, zijn 
gewijzigd in ja of nee. De reden voor de wijziging is dat de antwoordmogelijkheden nu duidelijker zijn. 
Tevens is aan deze vraag toegevoegd wanneer het antwoord nee is, ga naar vraag zeven voor het geven 
van een laatste reaktie op de vragenlijst (Segers,2002). 
 
De vraag, “hoe beoordeelt u het belang van een business code in uw organisatie?”, is komen te 
vervallen. De reden hiervoor is dat deze vraag in gelijke strekking ook gevraagd wordt door de volgende 
vraag: “bent u van mening dat in uw organisatie de business code een strategisch document is dat een 
centrale rol heeft in het ontwikkelen van strategie en beleid?”. Daarnaast worden in de vragen met 
betrekking tot de interne context vragen gesteld die deze vraag ook beantwoorden. 
 
De vraag, “tijdens mijn dagelijkse werkzaamheden, handel ik volgens de business code van mijn 
bedrijf ?”, is vervallen. De reden is dat hier niet specifiek wordt ingegaan op de vraag wat de respondent 
daadwerkelijk van de business code vindt. Hiervoor in de plaats is de volgende vraag opgenomen: “bent 
u van mening dat het naleven van de business code in uw werkzaamheden, u helpt bij het behalen van 
betere resultaten in uw werk?”. 
 
De vraag, “als de business code vanaf nu niet meer van toepassing zou zijn in het beleid van uw 
organisatie, waarom zouden uw collega’s de business code wel en niet blijven naleven?”, leverde in de 
beantwoording geen duidelijke respons op. De vraag luidt nu: “als de business code vanaf nu niet meer 
van toepassing zou zijn in het beleid van uw organisatie, waarom zouden uw collega’s de business code 




De vraag, “als uw collega’s de keuze hebben om wel of niet volgens de huidige business code te moeten 
werken, wat zou dan hun keuze zijn?”, is aangepast. Door de gewijzigde vraagstelling is de vraag 
geworden:”bent u van mening dat uw collega’s volgens de huidige business code blijven werken ook al is 
dit niet verplicht?”. 
 
De vraag, “als u de keuze heeft om wel of niet volgens de huidige business code te moeten werken, wat 
zou dan uw keuze zijn?”, is aangepast. De vraag is door de gewijzigde vraagstelling vervangen door een 
projectieve vraag. Deze luidt:”bent u van mening dat de meeste van uw collega’s volgens de huidige 
business code blijven werken ook al is dit niet verplicht?”. 
 
De vraag, “wat denkt u dat er rondgaat over de toepasbaarheid van business codes in uw bedrijf?”, is 
specifieker gemaakt. De vraag luidt: “wat denkt u dat er bij uw collega’s rondgaat over het werken met 
de business code tijdens de dagelijkse werkzaamheden?”. 
 
In de eerste pretest zijn vragen opgenomen die betrekking hebben op de inhoud van en de 
communicatie met betrekking tot de code. Dit betreft de vragen: 
- hoe belangrijk is het verwoorden van de business code in relatie tot het naleven van de code? 
- wat is volgens u belangrijker voor het naleven van de business code, de inhoud of de 
communicatie van de code? 
- in welke context vindt u dat de business code van uw bedrijf geschreven is?  
 
Vanuit de pretest kwam naar voren dat deze vragen in deze vragenlijst geen toegevoegde waarde 
hebben, bij het inzichtelijk maken van de elementen die van invloed zijn op het gedrag in relatie tot de 
effectiviteit van de business code. Deze vragen zijn om bovengenoemde reden komen te vervallen.  
 
In de eerste pretest zijn vragen gesteld naar het oordeel over de inhoud en communicatie met 
betrekking tot de business code. Deze vragen zijn komen te vervallen omdat deze dubbel gesteld 
worden. Deze vragen komen aanbod bij de vraag over de inhoud en de interne context met betrekking 




De vraag, “hoe vindt u dat de business code voor u te begrijpen is?”, is komen te vervallen. Deze vraag 
wordt ook beantwoord de vragen die gaan over de interne context. 
 
De vraag, “ hoe relevant de business code is in relatie tot de dagelijkse werkzaamheden?”, is komen te 
vervallen. Deze vraag wordt ook beantwoord door de volgende vragen: 
-  bent u van mening dat het naleven van de business code in uw werkzaamheden, u helpt bij het 
behalen van betere resultaten in uw werk? 
- bent u van mening dat business codes overbodig zijn om uw werk te kunnen doen?  
- wat denkt u dat er bij uw collega’s rondgaat over het werken met de business code tijdens de 
dagelijkse werkzaamheden? 
 
De vernieuwde vragenlijst is vervolgens bij 2 respondenten nogmaals voorgelegd. Hierbij is gevraagd 
naar de bemerkingen met betrekking tot de vernieuwde vragenlijst. Hier zijn geen opmerkingen op naar 
voren gekomen. In bijlage zeven zijn de ingevulde resultaten weergegeven. De uiteindelijke resultaten 
die inzichtelijk maken hoe de elementen van invloed zijn op het gedrag van medewerkers in relatie tot 
de effectiviteit van de business code, worden inzichtelijk in figuur 6 en figuur 7. Deze werkwijze is 
afgeleid van het INK model positiebepaling, (Instituut Nederlandse Kwaliteit (INK) 2006). In dit model 
vindt een management diagnose plaats rond negen kernbegrippen. In een grafische weergave, wordt 
door middel van een spinnewebmodel inzichtelijk hoe de diagnose er visueel uitziet. Een vergelijkbaar 
figuur is in dit onderzoek gebruikt.Figuur zes en zeven is als volgt te lezen, voor ieder onderdeel uit de 
grafiek zijn maximaal vijf punten te behalen en het meten van de elementen vindt plaats door:  
- te bepalen hoe de medewerkers tegen het ontwikkelingsproces van de code kijken  
- te bepalen hoe de medewerkers de aanwezigheid van de interne en externe functie van de 
business code beoordeelt (interne en externe functie) 
- te bepalen of het ethisch programma in de organisatie aanwezig is (ethisch programma)  
- te bepalen hoe de medewerker persoonlijk staat tegen over de business code (persoonlijke 
kenmerken) 
- te bepalen hoe de medewerker de interne context van de organisatie beoordeelt (interne 
context) 




Het beantwoorden van openvragen door de respondent ondersteunt deze meting waardoor inzichtelijk 
wordt wat er daadwerkelijk leeft in de organisatie met betrekking tot business codes.  Hierbij geldt dat 
hoe hoger de respondent op een onderdeel scoort des te positiever wordt het gedrag beïnvloed om bij 



































Figuur 7: Respondent 2  
 




Hoofdstuk 5 Conclusie,reflectie en aanbevelingen 
 
In dit hoofdstuk vindt een terugkoppeling plaats van de beantwoording van de deelvragen en 
hoofdvraag naar de doelstelling te weten het maatschappelijk en theoretisch belang van dit onderzoek. 
Vervolgens reflecteer ik op dit onderzoek en geef ik aanbevelingen.  
 
5.1 Conclusie  
 
In deze paragraaf vindt een terugkoppeling plaats op de antwoorden die op de deelvragen van 
toepassing zijn en geef ik antwoord op de hoofdvraag. Hiermee wordt inzichtelijk wat aan ons 
kennisniveau omtrent het meten van de effectiviteit van business codes kan worden toegevoegd. De 
hoofdvraag van dit onderzoek luidt: welke inzichten leiden tot een gevalideerd meetinstrument om de 
effectiviteit van business codes te meten? 
 De eerste deelvraag luidt: wat is er in de literatuur bekend over business codes? 
Uit onderzoek van Kaptein, Schwartz (2008) is naar voren gekomen dat het meten van de effectiviteit 
van business codes geen uniform karakter heeft en dat verschillende onderzoeken die tot nu toe de 
effectiviteit van business codes gemeten hebben, verschillen in de uitkomsten laten zien. Een mogelijke 
oplossing van dit vraagstuk is om structuur aan te brengen in het meten van de effectiviteit van business 
codes. Een uniform meetinstrument kan hiervoor een oplossing zijn. Voor het beantwoorden van de 
hoofdvraag betekent dit, dat onderzocht moet worden uit welke elementen een meetinstrument moet 
zijn opgebouwd om de effectiviteit van business codes te kunnen meten.  
De tweede deelvraag luidt: wat zijn de kenmerken van een effectieve code? 
Literatuuronderzoek (Stevens, 2009) toont dat een effectieve business code samenhangt met het feit 
dat een ethische cultuur in een organisatie onderhouden en ontwikkeld kan worden als management en 
medewerkers de code omarmen. Vanuit de theorie van Homan (2005) heeft dit een duidelijk raakvlak  
met de binnenkant van veranderen. Namelijk dat het van belang is om te weten hoe management en 
medewerkers daadwerkelijk over de business code denken. Dit bepaalt hoe de verandering wordt 
opgepakt en geïncorporeert in de organisatie. Twee andere belangrijke kenmerken van een effectieve 
business code zijn (Stevens, 2009): het inbedden van een business code in de cultuur van een bedrijf en 
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het hebben van een juiste communicatie met betrekking tot de business code. Deze kenmerken hebben 
raakvlakken met de buitenkant van veranderen (Homan, 2005). Dit betreft de activiteiten die erop 
gericht zijn om mensen te laten veranderen. Om de hoofdvraag te kunnen beantwoorden zal zowel de 
binnen als de buitenkant van organisatieverandering in het meetinstrument aanwezig moeten zijn. 
 
De derde deelvraag luidt: Uit welke elementen kan een model bestaan om de effectiviteit van business 
codes te meten? 
 
In mijn onderzoek naar het het meten van de effectiviteit van business codes ben ik in aanraking 
gekomen met het theoretische, Integrated Research Model of Business Codes (Kaptein, Schwartz 2008). 
Dit model heeft mijn aandacht getrokken, omdat erbij het meten van de effectiviteit van business codes 
ervan uitgegaan wordt, dat de effectiviteit van een business code afhankelijk is van verschillende met 
elkaar samenhangende elementen die zowel van binnen als buiten de organisatie komen. In dit model 
wordt aandacht besteed aan de elementen die behoren bij de buitenkant van organisatieverandering. 
Vanuit de visie van Homan op veranderen (2005) wordt ingegaan op de binnenkant van 
organisatieverandering. Homan (2005) spreekt over een verandertraject als er bijvoorbeeld sprake is van 
verandering van werkwijze of als er sprake is van structuurverandering, hetgeen het toepassen van een 
business code met zich mee kan brengen. De elementen uit het theoretische model van Kaptein (2008) 
zijn uitgebreid met de binnenkant gedachte van Homan (2005). Deze elementen samen zijn 
ondergebracht in het conceptueel model Kaptein - Homan, figuur 4.  
Hieruit wordt duidelijk dat bij de beantwoording van de hoofdvraag de volgende inzichten met 
betrekking tot het meten van de effectiviteit van business codes een rol spelen. Er moet aandacht zijn 
voor met elkaar samenhangende elementen die in de organisatie maar ook buiten de organisatie 
aanwezig zijn en betrekking hebben op de business code. Belangrijk is dat het gedrag van management 
en medewerkers inzichtelijk wordt, omdat dit een belangrijke rol vervult bij het naleven van de business 
code. Met andere woorden: welke lokale betekenissen (Homan, 2005) heersen er over de business code 
bij management en medewerkers. Kortom hoe ziet de organisatiebinnenkant er uit? 
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De vierde deelvraag luidt: op welke wijze kunnen de elementen geoperationaliseerd worden zodat de 
effectiviteit van business codes gemeten kan worden? 
 
Het beantwoorden van deze deelvraag maakt duidelijk dat om tot een gevalideerd meetinstrument te 
komen, eerst de elementen uit het conceptueel model Kaptein - Homan, figuur 4, geoperationaliseerd 
moeten worden. Hierbij is gebruik gemaakt van de inzichten van twee experts en is gebruik gemaakt van 
relevante theorie (Segers, 2002). Voor de beantwoording van de hoofdvraag betekent dit dat om te 
komen tot een gevalideerd meetinstrument eerst de elementen uit het conceptueelmodel Kaptein – 
Homan geoperationaliseerd behoren te worden. 
 
De vijfde deelvraag luidt: op welke wijze wordt een meetinstrument gevalideerd dat inzicht geeft in de 
elementen die van invloed zijn op het gedrag van medewerkers?  
In dit onderzoek ben ik als volgt te werk gegaan. Eerst is het meetinstrument in de vorm van een 
vragenlijst beoordeeld door twee experts (Segers, 2002). Vervolgens is het meetinstrument voorgelegd 
aan vijf respondenten (Segers, 2002) en heb ik de resultaten met drs. M.A. Kieft doorgenomen en zijn de 
aanpassingen in het meetinstrument nogmaals voorgelegd aan twee respondenten. Voor het 
beantwoorden van de hoofdvraag wordt duidelijk, dat om te komen tot een gevalideerd 
meetinstrument om de effectiviteit van business codes te bepalen, de inzet van experts en het houden 
van een pretest belangrijke voorwaarden kunnen zijn. 
Met het beantwoorden van de deelvragen is ook antwoord gegeven op de hoofdvraag en is hiermee 
inzichtelijk geworden op welke wijze de effectiviteit van business codes gemeten kan worden. Het 




Tot slot van deze paragraaf wordt ingegaan op het theoretisch en maatschappelijk belang van dit 
onderzoek. 
In paragraaf 1.2.2 heb ik  beschreven dat het theoretisch belang van deze scriptie is dat er voortgang 
geboekt wordt in de onderzoeksmethode om de effectiviteit van business codes te kunnen meten. Dit 
bureauonderzoek heeft geresulteerd in een conceptueel model en de operationalisatie van de 
elementen uit dit model. Het aanvullend onderzoek heeft geleid tot de ontwikkeling van een 
gevalideerd meetinstrument in de vorm van een vragenlijst. Hierdoor is er voortgang geboekt in de 
methode om de effectiviteit van business codes te meten. Dit onderzoek heeft er verder toe geleid dat 
de binnenkant van veranderen wordt toegevoegd aan de bestaande theorie om de effectiviteit van 
business codes te meten. De huidige theorie wordt vergroot met betrekking tot het meten van de 
effectiviteit van business codes. 
Het maatschappelijk belang van dit onderzoek is, dat een meetinstrument behulpzaam kan zijn bij het 
ontwikkelen van een effectieve business code in de praktijk. Dit is van belang omdat er van buitenaf 
steeds meer druk op organisaties gelegd wordt om verantwoordelijk te werken. Door dit onderzoek is 
inzichtelijk gemaakt welke onderdelen van invloed zijn bij het bepalen van de effectiviteit van business 
codes. Het gevalideerde meetinstrument maakt inzichtelijk hoe de effectiviteit van de elementen die 
van invloed zijn op het gedrag van medewerkers is opgebouwd. Hierdoor wordt inzichtelijk op welke 
elementen uit het meetinstrument gestuurd kan worden om de effectiviteit van de business code te 
beïnvloeden.  
De conclusies van het onderzoek zijn nu besproken. In de volgende paragraaf geef ik u een kritische 




In dit hoofdstuk reflecteer ik op het bureauonderzoek en het aanvullend onderzoek dat heeft 
plaatsgevonden als pretest om het meetinstrument te valideren. Vervolgens zal ik de betrouwbaarheid 





De opbouw van deze afstudeerscriptie is tweeledig. Enerzijds wordt het conceptueel model Kaptein - 
Homan, figuur 4 ontwikkeld en worden de elementen hieruit geoperationaliseerd met behulp van 
theorie en getoest aan de inzichten van experts. Anderzijds wordt het meetinstrument dat inzicht geeft 
in de elementen die van invloed zijn op het gedrag van medewerkers in relatie tot de effectiviteit van de 
business code ontwikkeld en gevalideerd. Hierbij wordt gebruik gemaakt van de inzichten van experts en 
vindt aanvullend onderzoek plaats in de vorm van pretests. In de eerste pretest is gebruik gemaakt van 
de inzichten van vijf respondenten uit verschillende branches en met verschillende functies. Na de 
eerste pretest heeft een tweede pretest onder twee respondenten plaatsgevonden waarmee de basis is 
gelegd. Een bredere basis kan wellicht andere inzichten geven met betrekking tot de samenstelling van 
de vragenlijst,waardoor de validiteit minder ter discussie staat. 
Om van een meetprocedure te kunnen zeggen dat deze valide is, zal het nodig zijn bij de indicering 
empirische verschijnselen aan te wijzen die de theoretische variabele adequaat dekken, aangezien er 
geen ruis mag optreden (Segers, 2002). Zoals met veel redeneringen in empirisch wetenschappelijk 
onderzoek is er voor validiteit van meetinstrumenten geen dwingende bewijsvoering te geven. Validiteit 
is geen proces van alles of niets maar moet gradueel en continu bezien worden. Een ander aspect dat 
een rol speelt is de afstand die er bestaat tussen de variabele en de empirische instrumentatie (Segers 
2002). De meting van de geldigheid naar geslacht roept minder twijfels op dan de meting naar een 
complex begrip zoals bijvoorbeeld het maatschappijbeeld of de organisatiecultuur (Segers, 2002). Het 
meten van de effectiviteit van business codes zal dan ook met regelmaat moeten plaatsvinden om 
inzichtelijk te krijgen hoe het met de effectiviteit gesteld is. Voor dit onderzoek betekent dit dat de 
ontwikkeling van een meetinstrument een eerste aanzet is geweest maar dat evaluatie en aanpassing 
hiervan zullen moeten plaatsvinden. 
Bij het ontwikkelen van het meetinstrument is het criterium inhoudsvaliditeit toegepast. Vanuit de 
theorie Segers (2000), Swanborn (2005) wordt er bij het valideren van een meetinstrument ook 
gesproken over criteriumvaliditeit en begripsvaliditeit. Criteriumvaliditeit betreft als een 
meetinstrument een andere variabele bijvoorbeeld gedrag kan voorspellen (Segers, 2002). Hierbij kan 
een correlatie analyse worden toegepast.  
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Begripsvaliditeit komt neer op het gebruik van zoveel mogelijk informatie over het gedrag van de te 
valideren variabelen in de theorie waar hij deel van uitmaakt (Segers, 2002). Veelal wordt 
begripsvaliditeit toegepast, door vanuit de theorie hypothesen te formuleren over variabelen die 
gerelateerd zijn aan metingen van het concept in kwestie. Hoe meer empirische steun er is voor deze 
hypothesen des te meer mag men vertrouwen hebben in het betreffende meetinstrument (Segers, 
2002). Om de begripsvaliditeit van een instrument na te gaan, verzamelt men zoveel mogelijk getoetste 
en niet weerlegbare uitspraken waarin het kenmerk gerelateerd is aan andere kenmerken (Swanborn, 
2005).  
Aan deze criteria is in deze scriptie geen invulling gegeven. De redenen zijn het feit dat de validatie van 
de vragenlijst bij een beperkt aantal deskundigen en respondenten heeft plaatsgevonden en de focus op 
de inhoudsvaliditeit heeft gelegen. Daarnaast is er in dit onderzoek geen sprake van kwantitatief 
onderzoek op grond waarvan een statistische analyse kan plaatsvinden. 
Het meetinstrument maakt voornamelijk gebruik van een vijfpunts Likert schaal op basis waarvan de 
respondent het antwoord weergeeft dat zijn of haar mening het beste weergeeft. Bij de beantwoording 
dient rekening gehouden te worden met het feit dat respondenten hetzelfde bedoelen maar een andere 
waarde toekennen aan het begrip (Segers, 2002). Dit betekent dat het antwoord mee eens en zeer mee 
eens voor de respondenten een gelijke betekenis kan hebben. 
Het valideren van de vragenlijst heeft plaatsgevonden door gebruik te maken van een pretest. Het 
opleidingsniveau van de deelnemers van de pretest betreft hoger onderwijs. Het meten van de 
effectiviteit van business codes kan plaatsvinden binnen alle geledingen van een organisatie. Het niet 
gebruiken van de inzichten van respondenten met een ander opleidingsniveau, stelt de vraag of de 





Een ander aspect in onderzoek betreft betrouwbaarheid. Betrouwbaarheid wordt omschreven als het 
meetinstrument bij herhaalde toepassing op dezelfde, onveranderde onderzoekselementen dezelfde 
waardebepaling van variabelen oplevert (Segers, 2002). Een andere omschrijving van betrouwbaarheid 
is dat de meting zo min mogelijk van toeval dient af te hangen. Metingen dienen in ieder geval 
onafhankelijk te zijn van: de onderzoeker, het moment waarop het onderzoek plaatsvindt en van het 
meetinstrument. 
Bij bureauonderzoek wordt van materiaal gebruik gemaakt dat meestal voor andere doeleinden is 
geproduceerd. Het onderzoeksontwerp moet zich daarom vaak aanpassen aan het beschikbare 
materiaal. Ook zorgt dit nadeel ervoor dat de onderzoeker vaak een eenzijdige blik op het 
onderzoeksmateriaal heeft (Swanborn, 2005). In dit bureauonderzoek ben ik veelvuldig in aanraking 
gekomen met data die verzameld zijn door prof.dr. Kaptein waardoor vanuit een bepaalde invalshoek 
tegen het meten van de effectiviteit van business codes aangekeken wordt. De betrouwbaarheid staat 
hierdoor onder druk.  
In de pretest wordt gebruik gemaakt van de inzichten van derden. Ook hier geldt dat de 
betrouwbaarheid van het onderzoek in het geding is, omdat de antwoorden van de respondent mogelijk 
beïnvloed worden door de onderzoeker en/of het tijdstip van de meting. De kanttekening die hierbij 
geplaatst wordt is dat in een pretest situatie de onderzoeker aangeeft wat het doel is van de pretest om 
te komen tot een gevalideerde vragenlijst. 




Naar aanleiding van dit onderzoek en de reflectie op het onderzoek in de vorige paragraaf kom ik tot 
aanbevelingen. Ik wil hierin een onderscheid maken tussen theoretische en praktische aanbevelingen. 
De reden hiervoor is dat er vanuit theoretisch perspectief vragen onbeantwoord zijn. Vanuit praktisch 




5.3.1 Aanbevelingen vanuit theoretisch perspectief 
 
Deze afstudeerscriptie heeft inzichtelijk gemaakt dat het meten van de effectiviteit van business codes 
van verschillende elementen van zowel binnen als buiten de organisatie afhangt. Uit deze scriptie is 
verder duidelijk geworden dat als het gaat om het meten van de effectiviteit van business codes het van 
belang is om te weten hoe de medewerkers van een bedrijf denken over de business code. Dit is 
belangrijk omdat dit van grote invloed is op de uiteindelijke effectiviteit van de business code. Dit 
betekent dat bij het meten van de effectiviteit van de business code, betekenissen die er leven tussen 
medewerkers omtrent de business code in de beoordeling van de effectiviteit moeten worden 
meegenomen. Er moet aandacht besteed worden aan de binnenkant van veranderen Tot nu toe is er 
nog geen grootschalig gestructureerd onderzoek geweest naar de binnenkant van veranderen als het 
gaat om het meten van de effectiviteit van business codes. Vervolgonderzoek naar de betekenisgevende 
processen bij het meten van de effectiviteit van business codes is aan te bevelen. Hierdoor kan meer 
inzichtelijk worden hoe de effectiviteit van business codes is opgebouwd. 
Een volgende aanbeveling is om onderzoek te doen naar het gewicht dat per onderzoeksvariabele kan 
worden toegekend om de effectiviteit van business codes te meten. Tot nu toe is één meetinstrument 
ontwikkeld waarbij alle elementen dezelfde weging hebben bij het bepalen van de effectiviteit. Het is de 
vraag of dit niet te algemeen is en of een wegingsfactor per variabele een nauwkeuriger 
meetinstrument laat zien. Vanuit theoretisch perspectief zijn hier wellicht aanwijzingen te vinden. 
Vanuit de reflectie is duidelijk geworden dat er met betrekking tot de betrouwbaarheid van het 
onderzoek vragen kunnen zijn. Mijn aanbeveling om de betrouwbaarheid van dit onderzoek te 
vergroten, is om dit onderzoek nogmaals te laten plaatsvinden (Segers, 2002). 
 
5.3.2 Aanbevelingen vanuit praktisch perspectief 
 
Het bureauonderzoek heeft geresulteerd in de operationalisatie van de elementen uit het conceptuele 
model om de effectiviteit van business codes te meten. Hieruit is een meetinstrument ontwikkeld en 
gevalideerd dat inzichtelijk maakt welke elementen van invloed zijn op het gedrag van medewerkers in 
relatie tot de effectiviteit van de business code. Doordat deze keuze gemaakt is, zijn de andere 
elementen uit het conceptuele model wel geoperationaliseerd maar zijn de vragen nog niet gevalideerd. 
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Mijn aanbeveling is om het meetinstrument verder te ontwikkelen en te valideren, zodat het volledige 
meetinstrument ingezet kan worden. 
Om in de praktijk te beoordelen of het meetinstrument geschikt is, zal door middel van een aanvullend 
kwantitatief onderzoek onderzocht kunnen worden.Uit de reflectie op dit onderzoek is naar voren 
gekomen dat er in dit onderzoek geen gebruik is gemaakt van kwantitatief onderzoek. Mijn aanbeveling 
is om als volgende stap kwantitatief onderzoek te verrichten. Het voordeel is dat kwantitatief onderzoek 
statistisch kan worden bewerkt en geanalyseerd (Verschuren, Doorewaard 2005). De betrouwbaarheid 
van de onderzoeksvariabelen kan door het toepassen van kwantitatief onderzoek beoordeeld worden 
door ondermeer de betrouwbaarheidscoëfficiënt te berekenen, door gebruik te maken van de 
Cronbach’s alpha (Segers, 2002). Een andere methode die hiervoor geschikt is, is de test hertest 
methode waarbij het onderzoek op dezelfde manier herhaald wordt om te controleren of de resultaten 
hetzelfde zijn (Segers, 2002). 
Kwantitatief onderzoek maakt het mogelijk om de criteriumvaliditeit van het meetinstrument te 
beoordelen. Hiervoor zou gebruik gemaakt kunnen worden van een correlatie analyse. Het 
meetinstrument zou bijvoorbeeld gedrag van medewerkers kunnen voorspellen.(Segers, 2002). 
Echter om gedrag van mensen in kaart te brengen is een belangrijke strategie die van veldonderzoek 
observatie. Veldonderzoek is bij uitstek geschikt om sociale processen te bestuderen. De onderzoeker 
maakt dan deel uit van de te onderzoeken populatie(Swanborn, 2005). Mijn aanbeveling is, om door 
middel van veldonderzoek onderzoek te doen naar lokale betekenissen in een organisatie. Het doel is 
om zo te weten te komen wat er daadwerkelijk leeft in de organisatie met betrekking tot business 
codes. De uitkomsten van dit onderzoek zijn dan te vergelijken met de uitkomsten van het 
meetinstrument, als dit dan eveneens in dezelfde organisatie plaatsvindt. Hiermee kan dan de 
begripsvaliditeit van het meetinstrument beoordeeld worden.  
Het meten van de effectiviteit van business codes is geen eenmalig proces. Het is dan ook wenselijk met 
regelmaat inzichtelijk te krijgen hoe het met de effectiviteit gesteld is (Kaptein, Schwartz 2008 ). Dit 
betekent dat er sprake moet zijn van een longitudinaal onderzoek. Longitudinaal onderzoek is 
onderzoek in de tijd. Centraal in deze opzet is dat er in de tijd waarnemingen plaatsvinden, waardoor 
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From: Muel Kaptein [mailto:MKaptein@rsm.nl]  
Sent: dinsdag 30 november 2010 16:30 
To: Otten, Derk_Jan 




Fraaie en veelbelovende uitwerking. Wat mij betreft helemaal in lijn! Dus niets aan toe te voegen 
(hooguit dat tav de inhoud van de code nog wel specifiekere eisen zijn te stellen). 
  





Van: Otten, Derk_Jan [mailto:Derk_Jan.Otten@amo.abbott.com] 
Verzonden: zo 28-11-2010 23:25 
Aan: Muel Kaptein 
Onderwerp: RE: De Bedrijfscode 
Geachte heer Kaptein, beste Muel, 
  
Graag zou ik nog van uw inzicht gebruik maken als ontwikkelaar van het Integrated Research Model of 
Business Codes. 
  
 In uw artikel “The effectiveness of Business Codes” spreekt u over het invullen van de elementen uit het 
model om de effectiviteit te kunnen bepalen. Ik heb dit op de volgende wijze geïntepreteerd zoals in de 
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bijlage weergegeven en vraag mij af of dit conform uw gedachten is. De reden voor deze vraag is mijn 
worsteling dan wel vastlopen in hoe het model op de juiste wijze te operationaliseren.  
  
Zou u zo vriendelijk willen zijn om mij aan te geven of deze interpretatie de juiste is of dat er volgens u 
een andere invalshoek op van toepassing is? 
  
Alvast vriendelijke bedankt voor de mogelijke input 
  
Met vriendelijke groet 
  




 Bijlage 2 
 
From: Muel Kaptein [mailto:MKaptein@rsm.nl]  
Sent: woensdag 4 mei 2011 9:04 
To: Otten, Derk_Jan 







paar overwegingen nog: 
- de scope van de vragen is soms wel erg breed waardoor het antwoord van de respondenten vooral 
afhangt hoe breed ze de scope zien. Bijvoorbeeld de vragen over de collega's. Wie zijn de collega's als je 
in een bedrijf van 10000 mensen werkt? 
- ik zou zo veel mogelijk dezelfde schalen gebruiken omdat dit de statistische analyses vergemakkelijkt. 
Trouwens sommige schalen (vooral in het begin) vind ik wat onduidelijk in relatie tot de vraag 
- soms vraag je de respondent naar de relatie (bijvoorbeeld indrustrie op code). Eigenlijk mag dit niet in 
onderzoek, want moet het juist de onderzoeker zelf zijn die de relatie op basis van statistische analyses 
vaststelt. 
  







Van: Otten, Derk_Jan [mailto:Derk_Jan.Otten@amo.abbott.com] 
Verzonden: do 28-4-2011 22:45 
Aan: Muel Kaptein 
Onderwerp: Integrated research model of business codes 
Beste Muel, 
  
Het is alweer enige tijd geleden dat ik van u feedback heb ontvangen met betrekking tot het 
operationaliseren van het Integrated Research Model of Business Codes. Inmiddels ben ik in mijn 
afstudeerscriptie aangekomen bij het valideren van de vragenlijst. Mijn vraag is of u vanuit uw expertise 
feedback kunt en wilt geven of middels deze vragenlijst gedeeltelijk de effectiviteit van de business code 
bepaald kan worden. Ik spreek hierbij over een deel omdat ik niet de gehele IRMBC in mijn onderzoek 
kan meenemen. 
  
Hierbij heb ik de volgende keuze gemaakt. 
  
Als ik het IRMBC in ogenschouw neem dan kan ik onderscheid maken tussen de doelstellingen en 
invloed die een organisatie en stakeholders op en met de business code hebben en de 
medewerker/manager van de organisatie die met de business code moet werken. Vanuit dit startpunt 
heb ik er voor gekozen om de vragenlijst te benaderen vanuit de medewerker om dat deze per slot van 
rekening met de business code moet werken. 
  
Mijn gedachten gang is alsvolgt: 
  
Bij het merendeel van de vragen is er een keuze mogelijkheid. Waarbij gebruik gemaakt wordt van de 
likkertschaal om op te antwoorden. Hierbij is mijn idee om bij de vragen waar het mogelijk is de score 
per antwoord op te tellen en hoe hoger of lager de score op de totale vraag hoe effectiever de code op 
deze vraag scoort. 
  
Als voorbeeld vraag 6. hierbij zijn 8 deelvragen gesteld waarbij maximaal 40 punten(8x5) gescoord kan 
worden en minimaal 8 punten (8x1) Bij het maximaal aantal punten levert dit onderdeel een positieve 
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bijdrage om te komen tot een effcetieve code. Wordt hierin laag gescored dan is er sprake van 
negatieve bijdrage om te komen tot een positieve business code  
  
Mocht u nog een toevoeging hebben dan houd ik mij aanbevolen 
  
  











Dit onderzoek wordt uitgevoerd om de effectiviteit te meten van de business code die in uw organisatie 
wordt toegepast.  
 
De business code kan omschreven worden als een formeel document ontwikkeld door en voor een 
onderneming, dat een aantal voorschriften bevat, omtrent organisatiegedrag. De voorschriften 
omvatten richtlijnen voor het gedrag tussen medewerkers en management onderling, het bedrijf, de 
externe stakeholders en of de maatschappij in algemene zin (Kaptein, Schwartz 2008). Business codes 
geven een stevige institutionele verankering van waarden waaraan het bedrijf belang hecht en van de 
normen die een richtsnoer bieden voor het handelen van management en werknemers en helpen om in 
dilemma’s of conflicten tot een oplossing te komen (www.ser.nl) 
 
Bij het invullen van de vragenlijst staat in de linkerkolom de vraag en in de tweede colom is de 
mogelijkheid gegeven om uw antwoord te geven. Dit kunt u doen door het omcirkelen van het getal dat 
het beste uw antwoord verwoord of door uw antwoord in te vullen op de stippellijn. Als er in de 
vragenlijst gesproken wordt over collega´s dan wordt hiermee bedoeld collega´s in de directe omgeving) 
 
Vraag 1) Algemene kenmerken 
 
1a) Wat is uw geslacht?  1 = Man 2 = Vrouw  
  
1b) Tot welke leeftijdscategorie behoort u? 1 = 16-20 jaar 2 = 21 -30 jaar 
3 = 31-40 jaar 4 = 41–50 jaar 






1c) Wat is uw hoogst afgeronde 
opleidingsniveau? 
1 = lager onderwijs 2 = middelbaar onderwijs 3 = 
hogeronderwijs  
  
1d)Welke geloofsovertuiging is op u van 
toepassing ? 
1 = protestant 2 = rooms katholiek 3 = Islamitisch 
4 = overig 5 = niet van toepassing 
  
1e)Op welke afdeling bent u werkzaam? 1 = verkoop 2 = inkoop 3 = administratie 
4 = HRM 5 = marketing 6 = overig 
  
 
1f) Bent u bekend met een ethische code/ 
business code in uw bedrijf?  
1 = in het geheel niet 
2 = niet van toepassing 
3 = neutraal 
4 = formeel 
5 = informeel 
  
1g) Hoe beoordeelt u het belang van een 
business code in uw organisatie?  
1 = zeer onbelangrijk 2 = onbelangrijk  
3 = neutraal 4 = belangrijk  
5 = zeer belangrijk 
  
1h) Waarom?  
  
1i) Bent u van mening dat de business code 
een strategisch document in uw organisatie 
is dat een centrale rol heeft in het 
ontwikkelen van strategie en beleid? 
1 = helemaal mee oneens,  
2 = oneens,  
3 = neutraal,  
4 = mee eens 




1j) Tijdens mijn dagelijkse werkzaamheden 
handel ik volgens de business code van mijn 
bedrijf? 
1 = helemaal mee oneens,  
2 = oneens,  
3 = neutraal,  
4 = mee eens 
5 = helemaal mee eens 
6 = soms 
7 = geen idee  
  
1k) Business codes zijn wat mij betreft 
overbodig? 
1 = helemaal mee oneens,  
2 = oneens,  
3 = neutraal,  
4 = mee eens 
5 = helemaal mee eens 
  
1l) Waarom? ................................................................. 
  
1m) Als de business code vanaf nu niet 
meer van toepassing zou zijn in het beleid 
in uw organisatie, waarom zouden uw 
collega´s de business code wel en niet 
blijven naleven? 
 
Waarom wel ……………………………………………….. 
Waarom niet ………………………………………………. 
  
1n) Als uw collega’s de keuze hebben om 
wel of niet volgens de huidige business 
code te moeten werken wat zou dan hun 
keuze zijn?  
1 = wel 
2 = niet 





1o) Als uw de keuze heeft om wel of niet 
volgens de huidige business code te moeten 
werken wat zou dan uw keuze zijn?  
1 = wel 
2 = niet 
3 = weet niet 
  
1p) Wat denkt u dat er rondgaat over het 





1q) Wat denkt u dat er rondgaat over de 




1r) Wat denkt u dat de grootste bedreiging 
voor uw collega´s die het naleven van de 







Vraag 2) Development process van de business code 
 
Kunt u per vraag aangeven welk antwoord het meest op u van toepassing is? 
2a) Draagt het management volgens u een 
visie uit die gebaseerd is op de business code? 
 
1= niet 
2 = soms  
3 = neutraal  
4 = regelmatig  
5 = altijd 
  
2b) Handelt het management volgens u in het 




2 = soms  
3 = neutraal  
4 = regelmatig  
5 = altijd 
  
2c) Worden medewerkers volgens u 
aangesproken op hun gedrag? 
 
1= niet 
2 = soms  
3 = neutraal  
4 = regelmatig  





2d) Worden medewerkers volgens u 
betrokken bij het ontwikkelen van de code? 
1= niet 
2 = soms  
3 = neutraal  
4 = regelmatig  
5 = altijd 
  
2e) Spreken medewerkers elkaar volgens u 
aan op de business code? 
 
1= niet 
2 = soms  
3 = neutraal  
4 = regelmatig  
5 = altijd 
  
2f) Worden integriteitsvraagstukken in uw 
organisatie volgens u openlijk besproken? 
 
1= niet 
2 = soms  
3 = neutraal  
4 = regelmatig  
5 = altijd 
  




2 = soms  
3 = neutraal  
4 = regelmatig  
5 = altijd 
  
2h) Leidt het onderhoud van de business code 




2 = soms  
3 = neutraal  
4 = regelmatig  
5 = altijd 
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Vraag 3) Inhoud en communicatie van de business code  
 
Een business code heeft interne en externe functies. Kunt u per vraag aangeven of deze functies volgens 
u aanwezig zijn in de business code van uw organisatie? Achter de genoemde functie wordt de 
toelichting hierop gegeven. 
Interne functie van de business code  
3a) De oriënterende functie. Een code vergroot 
het bewustzijn en de alertheid op de misssie 
van het bedrijf, de relevante waarden, 
verantwoordelijkheden , normen en regels, 
geldende waarden en confronteert 
betrokkenen met ingesleten gewoonten 
1 = helemaal mee oneens 
2 = oneens 
3 = neutraal 
4 = mee eens 
5 = helemaal mee eens 
  
3b) De verhelderende functie. Een code schept 
duidelijkheid in de ethiek die van toepassing is 
in de organisatie. Een code trekt grenzen en 
stelt klip in klaar waar de grenzen liggen en 
wat de spelregels zijn. 
1 = helemaal mee oneens 
2 = oneens 
3 = neutraal 
4 = mee eens 
5 = helemaal mee eens 
  
3c) De enthousiasmerende functie. Een code 
stimuleert betrokkenheid en loyaliteit van 
medewerkers. Een code appeleert op hun 
verantwoordelijkheidsgevoel en inspireert hen 
om zich in te zetten voor de missie en en 
doelstellingen van hun organisatie. 
1 = helemaal mee oneens 
2 = oneens 
3 = neutraal 
4 = mee eens 
5 = helemaal mee eens 
3d) De sturende functie. Een code formuleert 
een aantal verwachtingen naar medewerkers 
en managers en stuurt daarmee hun handelen. 
Het geeft kaders en richting. 
 
1 = helemaal mee oneens 
2 = oneens 
3 = neutraal 
4 = mee eens 




3e) De intern corrigerende functie. Een code 
creert checks and balances . Management en 
medewerkers kunnen elkaar aanspreken op de 
naleving ervan. De code formuleert een 
gemeenschapelijke grond, een vocabulaire, 
een handvat om met elkaar in discussie te 
gaan. Een code legt de basis voor sociale 
correctie 
 
1 = helemaal mee oneens 
2 = oneens 
3 = neutraal 
4 = mee eens 
5 = helemaal mee eens 
  
3f) De initiërende functie. Een code stimuleert 
activiteiten gericht op de versterking van 
identiteit en imago van de organisatie en 
fungeert als spiegel waarmee hiaten en 
afwijkingen snel kunnen worden 
geconstateerd en aangepakt. 
1 = helemaal mee oneens 
2 = oneens 
3 = neutraal 
4 = mee eens 
5 = helemaal mee eens 
Externe functie van de business code  
3g) De onderscheidende functie. Een code 
vergroot de herkenbaarheid van de organisatie 
naar buiten toe: de organisatie bekent kleur en 
smoel 
1 = helemaal mee oneens 
2 = oneens 
3 = neutraal 
4 = mee eens 
5 = helemaal mee eens 
  
3h)De legitimerende functie. Met een code 
maakt een organisatie duidelijk wat zij wel en 
niet doet en waardoor zij zich laat leiden. Een 
code kan daarom het vertrouwen in de 
organisatie vergroten bij mensen groepen en 
stakeholders 
1 = helemaal mee oneens 
2 = oneens 
3 = neutraal 
4 = mee eens 




3i) De extern corrigerende functie. Een code 
creert checks and balances. Mensen en 
groepen in de omgeving kunnen de organisatie 
kritisch volgen op de naleving van de code. 
1 = helemaal mee oneens 
2 = oneens 
3 = neutraal 
4 = mee eens 
5 = helemaal mee eens 
Vraag communicatie) Kunt u bij de volgende 
vragen aangeven welk antwoord het meest op 
u van toepassing is 
 
3j) Hoe belangrijk is volgens u het verwoorden 
van de business code in relatie tot het naleven 
van de code? 
 
1= helemaal niet 
2 = niet  
3 = neutraal  
4 = wel  
5 = helemaal belangrijk  
  
3k) Wat is volgens u belangrijker voor het 
naleven van de business code de inhoud of de 
communicatie van de code? 
1 = inhoud 
2 = communicatie 
3 = neutraal 
  
3l) Welk oordeel heeft u over de inhoud die 
moet leiden tot het naleven van de business 
code in uw bedrijf? 
1 = slecht  
2 = matig  
3 = neutraal  
4 = redelijk  
5 = goed 
  
3m) Welk oordeel heeft u over de 
communicatie die moet leiden tot het naleven 
van de code in uw bedrijf? 
1 = slecht  
2 = matig  
3 = neutraal  
4 = redelijk  




3n) In welke context vindt u dat de business 
code van uw bedrijf is geschreven? 
1 = positieve context 
2 = negatieve context 
3 = neutraal 
  
3o) Hoe vindt u dat de business code voor u te 
begrijpen is? 
1 = slecht  
2 = matig  
3 = neutraal  
4 = redelijk  
5 = goed 
  
3p) Hoe relevant is de business code in relatie 
tot uw dagelijkse wekzaamheden? 
1= niet 
2 = soms  
3 = neutraal  
4 = regelmatig  




Vraag 4) Ethisch programma 
 
In de volgende vraag wordt u gevraagd of u bekend bent met de volgende elementen in uw organisatie.  
4a) Een compliance officer, ombudsman, 
ethisch committee of aanspreekpunt 
aangaande ethische kwesties? 
 
1 = in het geheel niet 
2 = niet van toepassing 
3 = neutraal 
4 = formeel 
5 = informeel 
  
4b) Een ethics training of andere soorten van 




1 = in het geheel niet 
2 = niet van toepassing 
3 = neutraal 
4 = formeel 
5 = informeel  
  
4c) Een ethics hotline of hulplijn? Dit is een 
telefoonlijn die speciaal is toegerust voor 
ethische vraagstukken 
 
1 = in het geheel niet 
2 = niet van toepassing 
3 = neutraal 
4 = formeel 
5 = informeel  
  
4d) Richtlijnen die management en 
medewerkers verantwoordelijk houden voor 
ethisch gedrag? 
1 = in het geheel niet 
2 = niet van toepassing 
3 = neutraal 
4 = formeel 




4e) Beleid dat incentives en beloningen bij 
ethisch gedrag mogelijk maakt? 
1 = in het geheel niet 
2 = niet van toepassing 
3 = neutraal 
4 = formeel 
5 = informeel  
  
 
4f) Interne monitoring en ethische audits in 
uw organisatie? 
1 = in het geheel niet 
2 = niet van toepassing 
3 = neutraal 
4 = formeel 
5 = informeel  
  
4h) Het screenen van ethische normen bij 
sollicitanten? 
1 = in het geheel niet 
2 = niet van toepassing 
3 = neutraal 
4 = formeel 




Vraag 5) Persoonlijke kenmerken 
 
Kunt u aangeven welke score het meest op u van toepassing is? 
5a) Is de strekking van de business code in 
overeenstemming met uw eigen gedachten? 
 
1= helemaal niet  
2 = niet 
3 = neutraal  
4 = wel  




Vraag 6) Interne context 
  
Kunt u per vraag aangeven welk score het meest op u van toepassing is? 
6a) Bent u van mening dat ethische 
verwachtingen zoals waarden, normen en 
regels voor managers en medewerkers 
concreet, te begrijpen en duidelijk zijn? 
 
1 = helemaal mee oneens 
2 = oneens 
3 = neutraal 
4 = mee eens 
5 = helemaal mee eens  
6b) Bent u van mening dat gedragingen van de 
directie en het middle management in relatie 
zijn tot de ethische verwachtingen? 
1 = helemaal mee oneens 
2 = oneens 
3 = neutraal 
4 = mee eens 
5 = helemaal mee eens  
  
6c) Bent u van mening dat de gedragingen van 
het locale management in relatie zijn tot de 
ethische verwachtingen? 
 
1 = helemaal mee oneens 
2 = oneens 
3 = neutraal 
4 = mee eens 
5 = helemaal mee eens  
  
6d) Bent u van mening dat er in uw 
organisatief voldoende tijd, budget, 
equipment, informatie en autoriteit 
beschikbaar gesteld wordt om medewerkers 
en management de verantwoordelijkheden te 
laten vervullen? 
1 = helemaal mee oneens 
2 = oneens 
3 = neutraal 
4 = mee eens 




6e) Bent u van mening dat de organisatie 
medewerkers stimuleert met betrekking tot 
betrokkenheid en commitment als het gaat 
om ethische verwachtingen tussen 
medewerkers en management  
1 = helemaal mee oneens 
2 = oneens 
3 = neutraal 
4 = mee eens 
5 = helemaal mee eens 
  
6f) Bent u van mening dat ethisch en 
onethisch gedrag en de gevolgen hiervan 
zichtbaar zijn voor de managers en 
medewerkers die hiermee werken? 
 
1 = helemaal mee oneens 
2 = oneens 
3 = neutraal 
4 = mee eens 
5 = helemaal mee eens  
  
6g) Bent u van mening dat ethische 
onderwerpen, ethische dilemma´s en 
waargenomen onethisch gedrag besproken 
kunnen worden tussen medewerkers en 
management? 
1 = helemaal mee oneens 
2 = oneens 
3 = neutraal 
4 = mee eens 
5 = helemaal mee eens 
  
6h) Bent u van mening dat managers en 
medewerkers geloven dat onethisch gedrag 
bestraft wordt en ethisch gedrag beloond 
wordt, alsook dat een organisatie leert van 
onethisch gedrag? 
1 = helemaal mee oneens 
2 = oneens 
3 = neutraal 
4 = mee eens 









Bijlage 4 betreft zowel de vragenlijst die bij pretest 2 is gebruikt als ook de uiteindelijk  gevalideerde 
vragenlijst. De vragenlijst behoort bij het meetinstrument dat inzicht verschaft in de elementen die van 





Dit onderzoek wordt uitgevoerd om de effectiviteit te meten van de business code die in uw organisatie 
wordt toegepast.  
 
De business code kan omschreven worden als een formeel document ontwikkeld door en voor een 
onderneming, dat een aantal voorschriften bevat, omtrent organisatiegedrag. De voorschriften 
omvatten richtlijnen voor het gedrag tussen medewerkers en management onderling, het bedrijf, de 
externe stakeholders en of de maatschappij in algemene zin (Kaptein, Schwartz 2008). Business codes 
geven een stevige institutionele verankering van waarden waaraan het bedrijf belang hecht en van de 
normen die een richtsnoer bieden voor het handelen van management en werknemers en helpen om in 
dilemma’s of conflicten tot een oplossing te komen (www.ser.nl) 
 
Bij het invullen van de vragenlijst staat in de linkerkolom de vraag en in de tweede kolom wordt de 
antwoordcategorie weergegeven in de vorm van een cijfer dat uw keus het best verwoord. Bij een 
aantal vragen wordt u gevraagd om zelf een antwoord in te vullen. Uw antwoord kunt u invullen door 
het omcirkelen van het juiste getal of door uw antwoord in te vullen op de stippellijn. Als er in de 





Vraag 1 Algemene kenmerken en organisatie binnenkant  
 
Vraag      Antwoordmogelijkheid   
1a) Wat is uw geslacht?  1 = Man 2 = Vrouw  
  
1b) Tot welke leeftijdscategorie 
behoort u? 
1 = 16-20 jaar 2 = 21 -30 jaar 
3 = 31-40 jaar 4 = 41–50 jaar 
5 = > 50 jaar 
 
  
1c) Wat is uw hoogst afgeronde 
pleidingsniveau? 
1 = lager onderwijs  
2 = middelbaar onderwijs  
3 = hogeronderwijs  
  
1d) Welke geloofsovertuiging is 
op u van toepassing? 
1 = protestant 2 = rooms katholiek 3 = 
Islamitisch 4 = overig 5 = niet van toepassing 
  
1e) Op welke afdeling bent u 
werkzaam? 
1 = verkoop 2 = inkoop 3 = administratie 
4 = HRM 5 = marketing 6 = overig 
  
1f) Bent u bekend met een 
business code in uw bedrijf?  
1 = ja  
2 = nee 
Indien uw antwoord nee is, ga dan verder 





Zou u voor elk van de volgende vragen aan willen geven in hoeverre u het ermee eens dan wel oneens 
bent. U kunt dit doen door het omcirkelen van de antwoordmogelijkheid. De antwoordmogelijkheden 
betreffen. 
 
1 = zeer mee eens 2 =  mee eens 3 = noch eens, 
noch oneens 
4 = mee 
oneens 
5 = zeer mee oneens 
Vraag     Antwoord 
1g) Bent u van mening dat het 
naleven van de business code in uw 
werkzaamheden, u helpt bij het 
behalen van betere resultaten in uw 
werk? 
1 = zeer mee eens 
2 = mee eens 
3 = noch eens, noch oneens 
4 = mee oneens 
5 = zeer mee oneens 
  
1h) Bent u van mening dat in uw 
organisatie de business code een 
strategisch document is dat een 
centrale rol heeft in het ontwikkelen 
van strategie en beleid? 
1 = zeer mee eens 
2 = mee eens 
3 = noch eens, noch oneens 
4 = mee oneens 
5 = zeer mee oneens 
  
1i) Bent u van mening dat business 
codes overbodig zijn om uw werk te 
kunnen doen? 
1 = zeer mee eens 
2 = mee eens 
3 = noch eens, noch oneens 
4 = mee oneens 
5 = zeer mee oneens 
  
1j) Bent u van mening dat de meeste 
van u collega’s volgens de huidige 
business code blijven werken ook al 
is dit niet verplicht? 
1 = zeer mee eens 
2 = mee eens 
3 = noch eens, noch oneens 
4 = mee oneens 
5 = zeer mee oneens 
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De volgende vragen hebben betrekking op wat u denkt dat de mening van uw collega’s is met betrekking 
tot de business code. Bij deze vragen wordt u gevraagd om uw mening op de stippellijn weer te geven. 
 
Vraag     Antwoord 
1k) Als de business code vanaf nu 
niet meer van toepassing zou zijn in 
het beleid in uw organisatie, 
waarom zouden uw collega´s de 









1l) Als de business code vanaf nu 
niet meer van toepassing zou zijn in 
het beleid in uw organisatie, wat is 








1m) Wat denkt u dat er bij uw 
collega’s rondgaat over het werken 








1n) Wat denkt u dat er rondgaat 
over het nut van de business code 




1o) Wat denkt u dat de grootste 
bedreiging voor uw collega´s is die 
de naleving van de business code 








Vraag 2 Ontwikkelingsproces van de business code 
 
Zou u voor elk van de volgende vragen aan willen geven in hoeverre u het ermee eens dan wel oneens 
bent. U kunt dit doen door het omcirkelen van de antwoordmogelijkheid. De antwoordmogelijkheden 
betreffen. 
 
1 = zeer mee eens 2 =  mee eens 3 = noch eens, 
noch oneens 
4 = mee 
oneens 
5 = zeer mee 
oneens 
Vraag     Antwoord 
 2a) Bent u van mening dat het 
management een visie uitdraagt die 
gebaseerd is op de business code? 
 
1 = zeer mee eens 
2 = mee eens 
3 = noch eens, noch oneens 
4 = mee oneens 
5 = zeer mee oneens 
  
 2b) Bent u van mening dat het 
management in het dagelijks leven 
volgens de code handelt? 
 
 
1 = zeer mee eens 
2 = mee eens 
3 = noch eens, noch oneens 
4 = mee oneens 
5 = zeer mee oneens  
  
 2c) Bent u van mening dat 
medewerkers door het management 
worden aangesproken op hun 
gedrag? 
 
1 = zeer mee eens 
2 = mee eens 
3 = noch eens, noch oneens 
4 = mee oneens 





 2d) Bent u van mening dat 
medewerkers door het management 
betrokken worden bij het 
ontwikkelen van de business code? 
1 = zeer mee eens 
2 = mee eens 
3 = noch eens, noch oneens 
4 = mee oneens 
5 = zeer mee oneens 
  
 2e) Bent u van mening dat 
medewerkers elkaar aanspreken op 
de business code? 
 
1 = zeer mee eens 
2 = mee eens 
3 = noch eens, noch oneens 
4 = mee oneens 
5 = zeer mee oneens 
 
 2f) Bent u van mening dat 
integriteitvraagstukken in uw 
organisatie openlijk besproken 
worden? 
 
1 = zeer mee eens 
2 = mee eens 
3 = noch eens, noch oneens 
4 = mee oneens 
5 = zeer mee oneens 
  
 2g) Bent u van mening dat de 
business code periodiek 
onderhouden wordt? 
 
1 = zeer mee eens 
2 = mee eens 
3 = noch eens, noch oneens 
4 = mee oneens 
5 = zeer mee oneens 
  
 2h) Bent u van mening dat het 
periodiek onderhoud van de business 
code leidt tot een grotere 
effectiviteit van de code? 
 
1 = zeer mee eens 
2 = mee eens 
3 = noch eens, noch oneens 
4 = mee oneens 




Vraag 3 Inhoud van de business code  
 
Zou u voor elk van de volgende vragen aan willen geven in hoeverre u het ermee eens dan wel oneens 
bent. U kunt dit doen door het omcirkelen van de antwoordmogelijkheid. Achter de genoemde vraag 
wordt de toelichting op de betreffende functie gegeven. De antwoordmogelijkheden betreffen. 
 
1 = zeer mee eens 2 =  mee eens 3 = noch eens, 
noch oneens 
4 = mee 
oneens 
5 = zeer mee 
oneens 
 
Vraag     Antwoord 
3a) Bent u van mening dat in de 
business code van uw organisatie de 
oriënterende functie aanwezig is? Dit 
wordt als volgt omschreven: 
 
Een code vergroot het bewustzijn en 
de alertheid op de missie van het 
bedrijf, de relevante waarden, 
verantwoordelijkheden, normen en 
regels, geldende waarden en 
confronteert betrokkenen met 
ingesleten gewoonten 
 
1 = zeer mee eens 
2 = mee eens 
3 = noch eens, noch oneens 
4 = mee oneens 





3b) Bent u van mening dat in de 
business code van uw organisatie de 
verhelderende functie aanwezig is? 
Dit wordt als volgt omschreven: 
 
Een code schept duidelijkheid in de 
ethiek die van toepassing is in de 
organisatie. Een code trekt grenzen 
en stelt klip in klaar waar de grenzen 
liggen en wat de spelregels zijn. 
1 = zeer mee eens 
2 = mee eens 
3 = noch eens, noch oneens 
4 = mee oneens 
5 = zeer mee oneens 
 
3c) Bent u van mening dat in de 
business code van uw organisatie de 
enthousiasmerende functie 
aanwezig is? Dit wordt als volgt 
omschreven: 
 
Een code stimuleert betrokkenheid 
en loyaliteit van medewerkers. Een 
code appelleert aan het 
verantwoordelijkheidsgevoel van de 
medewerkers en inspireert de 
medewerkers om zich in te zetten 
voor de missie en de doelstellingen 
die gerealiseerd moeten worden. 
 
1 = zeer mee eens 
2 = mee eens 
3 = noch eens, noch oneens 
4 = mee oneens 





3d) Bent u van mening dat in de 
business code van uw organisatie de 
sturende functie aanwezig is? Dit 
wordt als volgt omschreven: 
 
Een code formuleert een aantal 
verwachtingen naar medewerkers 
en managers en stuurt daarmee hun 
handelen. Het geeft kaders en 
richting. 
1 = zeer mee eens 
2 = mee eens 
3 = noch eens, noch oneens 
4 = mee oneens 
5 = zeer mee oneens 
 
3e) Bent u van mening dat in de 
business code van uw organisatie de 
intern corrigerende functie aanwezig 
is? Dit wordt als volgt omschreven:  
 
Een code creëert checks and 
balances. Management en 
medewerkers kunnen elkaar 
aanspreken op de naleving ervan. De 
code formuleert een 
gemeenschappelijke grond, een 
vocabulaire, een handvat om met 
elkaar in discussie te gaan.  
1 = zeer mee eens 
2 = mee eens 
3 = noch eens, noch oneens 
4 = mee oneens 





3f) Bent u van mening dat in de 
business code van uw organisatie de 
initiërende functie aanwezig is? Dit 
wordt als volgt omschreven: 
 
Een code stimuleert activiteiten 
gericht op de versterking van 
identiteit en imago van de 
organisatie en fungeert als spiegel 
waarmee hiaten en afwijkingen snel 
kunnen worden geconstateerd en 
aangepakt. 
1 = zeer mee eens 
2 = mee eens 
3 = noch eens, noch oneens 
4 = mee oneens 
5 = zeer mee oneens 
 
3g) Bent u van mening dat in de 
business code van uw organisatie de 
onderscheidende functie aanwezig 
is? Dit wordt als volgt omschreven: 
 
Een code vergroot de 
herkenbaarheid van de organisatie 
naar buiten toe: de organisatie 
bekent kleur en smoel 
1 = zeer mee eens 
2 = mee eens 
3 = noch eens, noch oneens 
4 = mee oneens 




3h) Bent u van mening dat in de 
business code van uw organisatie de 
legitimerende functie aanwezig is? 
Dit wordt als volgt omschreven: 
 
Met een code maakt een organisatie 
duidelijk wat zij wel en niet doet en 
waardoor zij zich laat leiden. Een 
code kan daarom het vertrouwen in 
de organisatie vergroten bij mensen 
groepen en stakeholders 
1 = zeer mee eens 
2 = mee eens 
3 = noch eens, noch oneens 
4 = mee oneens 
5 = zeer mee oneens 
  
3i) Bent u van mening dat in de 
business code van uw organisatie de 
extern corrigerende functie 
aanwezig is? Dit wordt als volgt 
omschreven: 
 
Een code creëert checks and 
balances. Mensen en groepen in de 
omgeving kunnen de organisatie 
kritisch volgen op de naleving van de 
code. 
1 = zeer mee eens 
2 = mee eens 
3 = noch eens, noch oneens 
4 = mee oneens 






Vraag 4 De aanwezigheid van het Ethisch Programma 
  
Zou u voor elk van de volgende vragen aan willen geven welk antwoord volgens u van toepassing is. U 
kunt dit doen door het omcirkelen van de antwoordmogelijkheid. De antwoordmogelijkheden betreffen. 
 
1 = in het geheel 
niet 
2 = informeel 3 = formeel  4 = onzeker, 
geen mening 
5 = niet van 
toepassing 
 
Vraag     Antwoord 
4a) Bent u in de organisatie waar 
uw werkzaam bent, bekend met 
de aanwezigheid van een 
compliance officer, ombudsman, 
ethisch committee of 
aanspreekpunt aangaande 
ethische kwesties? 
1 = in het geheel niet 
2 = informeel 
3 = formeel 
4 = onzeker, geen mening 
5 = niet van toepassing 
  
4b) Bent u in de organisatie waar 
uw werkzaam bent, bekend met 
een ethische training of andere 
soorten van informatie en 
communicatie met betrekking tot 
ethiek? 
1 = in het geheel niet 
2 = informeel 
3 = formeel 
4 = onzeker, geen mening 
5 = niet van toepassing 
 
4d) Bent u in de organisatie waar 
uw werkzaam bent, bekend met 
richtlijnen die management en 
medewerkers verantwoordelijk 
houden voor ethisch gedrag? 
1 = in het geheel niet 
2 = informeel 
3 = formeel 
4 = onzeker, geen mening 




4e) Bent u in de organisatie waar 
uw werkzaam bent, bekend met 
beleid dat incentives en 
beloningen bij ethisch gedrag 
mogelijk maakt? 
1 = in het geheel niet 
2 = informeel 
3 = formeel 
4 = onzeker, geen mening 
5 = niet van toepassing 
  
4f) Bent u in de organisatie waar 
uw werkzaam bent, bekend met 
interne monitoring en ethische 
audits in uw organisatie? 
1 = in het geheel niet 
2 = informeel 
3 = formeel 
4 = onzeker, geen mening 
5 = niet van toepassing 
  
4h) Bent u in de organisatie waar 
uw werkzaam bent, bekend met 
het screenen van ethische normen 
bij sollicitanten? 
1 = in het geheel niet 
2 = informeel 
3 = formeel 
4 = onzeker, geen mening 




Vraag 5 Persoonlijke kenmerken 
 
Zou u voor de volgende vraag aan willen geven welk antwoord volgens u van toepassing is. U kunt dit 
doen door het omcirkelen van de antwoordmogelijkheid. De antwoordmogelijkheden betreffen.  
 
1 = zeer mee eens 2 =  mee eens 3 = noch eens, 
noch oneens 
4 = mee 
oneens 
5 = zeer mee 
oneens 
 
Vraag     Antwoord 
  
5a) Bent u van mening dat de 
strekking van de business code in 
overeenstemming is met uw eigen 
gedachten? 
 
1 = zeer mee eens 
2 = mee eens 
3 = noch eens, noch oneens 
4 = mee oneens 
5 = zeer mee oneens 
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Vraag 6 Interne context 
 
Zou u voor elk van de volgende vragen aan willen geven in hoeverre u het ermee eens dan wel oneens 
bent. U kunt dit doen door het omcirkelen van de antwoordmogelijkheid. De antwoordmogelijkheden 
betreffen. 
 
1 = zeer mee eens 2 =  mee eens 3 = noch eens, 
noch oneens 
4 = mee 
oneens 




Vraag     Antwoord 
  
6a) Bent u van mening dat ethische 
verwachtingen zoals waarden, 
normen en regels voor managers en 
medewerkers concreet, te begrijpen 
en duidelijk zijn? 
1 = zeer mee eens 
2 = mee eens 
3 = noch eens, noch oneens 
4 = mee oneens 
5 = zeer mee oneens  
  
6b) Bent u van mening dat 
gedragingen van de directie en het 
middle management in relatie zijn 
tot de ethische verwachtingen? 
1 = zeer mee eens 
2 = mee eens 
3 = noch eens, noch oneens 
4 = mee oneens 
5 = zeer mee oneens 
  
6c) Bent u van mening dat de 
gedragingen van het locale 
management in relatie zijn tot de 
ethische verwachtingen? 
 
1 = zeer mee eens 
2 = mee eens 
3 = noch eens, noch oneens 
4 = mee oneens 




6d) Bent u van mening dat er in uw 
organisatie voldoende tijd, budget, 
equipment, informatie en autoriteit 
beschikbaar gesteld wordt om 
medewerkers en management de 
verantwoordelijkheden te laten 
vervullen? 
1 = zeer mee eens 
2 = mee eens 
3 = noch eens, noch oneens 
4 = mee oneens 
5 = zeer mee oneens 
 
6e) Bent u van mening dat de 
organisatie medewerkers stimuleert 
met betrekking tot betrokkenheid en 
commitment als het gaat om 
ethische verwachtingen tussen 
medewerkers en management  
1 = zeer mee eens 
2 = mee eens 
3 = noch eens, noch oneens 
4 = mee oneens 
5 = zeer mee oneens 
  
6f) Bent u van mening dat ethisch en 
onethisch gedrag en de gevolgen 
hiervan zichtbaar zijn voor de 
managers en medewerkers die 
hiermee werken? 
1 = zeer mee eens 
2 = mee eens 
3 = noch eens, noch oneens 
4 = mee oneens 
5 = zeer mee oneens  
  
6g) Bent u van mening dat ethische 
onderwerpen, ethische dilemma´s en 
waargenomen onethisch gedrag 
besproken kunnen worden tussen 
medewerkers en management? 
1 = zeer mee eens 
2 = mee eens 
3 = noch eens, noch oneens 
4 = mee oneens 





6h) Bent u van mening dat managers 
en medewerkers geloven dat 
onethisch gedrag bestraft wordt en 
ethisch gedrag beloond wordt, 
alsook dat een organisatie leert van 
onethisch gedrag? 
1 = zeer mee eens 
2 = mee eens 
3 = noch eens, noch oneens 
4 = mee oneens 
5 = zeer mee oneens 
 
Vraag 7 Tot Slot 
 
De laatste vraag biedt u de mogelijkheid om aan te geven wat u graag nog kenbaar wilt maken. Hiervoor 
kunt u uw opmerking op de stippellijn invullen. 
 






Bedankt voor uw medewerking! 
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Bijlage 5 Vragenlijst meetinstrument 
 
Hierbij geldt dat de verwijzing achter de vraag correspondeert met de elementen zoals beschreven in 
figuur 4. De vragen en antwoordcategorieën die gevalideerd zijn middels de pretest zijn vraag 
1,5,6,8,9,10 en 12. In de derde kolom wordt de bron weergegeven die van toepassing is op de 
betreffende vraag. Voorafgaande aan het element dat geoperationaliseerd wordt, wordt een toelichting 
op het onderwerp gegeven. 
  
Algemene kenmerken en organisatie binnenkant (12 organisatie binnenkant) 
 
De eerste vragen in de vragenlijst zijn van algemene aard zoals vragen met betrekking tot leeftijd, 
opleiding, geloof en functie. Dit betreft de vragen 1a tot en met 1f. Het doel van deze vragen is om op 
basis van een kenmerk van de respondenten verbanden te kunnen leggen (Verschuren, Doorewaard 
2007). De vragen zijn gebaseerd op literatuur van O’Fallon Butterfield (2005) en Kaptein (2010). 
  
Vraag      Antwoordmogelijkheid  Bron 
1a) Wat is uw geslacht?  1 = Man 2 = Vrouw  Verschuren, 
Doorewaard (2007) 
O Fallon Butterfield 
(2005) 
   
1b) Tot welke leeftijdscategorie 
behoort u? 
1 = 16-20 jaar 2 = 21 -30 jaar 
3 = 31-40 jaar 4 = 41–50 jaar 




O Fallon Butterfield 
(2005) 
   
1c) Wat is uw hoogst afgeronde 
opleidingsniveau? 
1 = lager onderwijs  
2 = middelbaar onderwijs  
3 = hogeronderwijs  
Verschuren, 
Doorewaard (2007); 




   
1d)Welke geloofsovertuiging is 
op u van toepassing ? 
1 = protestant 2 = rooms 
katholiek 3 = Islamitisch 4 = 
overig 5 = niet van toepassing 
Verschuren, 
Doorewaard (2007); 
O Fallon Butterfield 
(2005) 
   
1e)Op welke afdeling bent u 
werkzaam? 
1 = verkoop 2 = inkoop 3 = 
administratie 
4 = HRM 5 = marketing 6 = overig 
Verschuren, 
Doorewaard (2007) 
   
1f) Bent u bekend met een 
ethische code/ business code in 
uw bedrijf?  
1 = ja  





Prestaties van een organisatie die verbeterd moeten worden, worden gerealiseerd als 
verandertrajecten, bijvoorbeeld de implementatie van een business code, leiden tot concrete en 
duurzame veranderingen in het gedrag van mensen. Hierbij is het van belang om aandacht te hebben 
voor de binnenkant van veranderen omdat hier vaak bepaald wordt hoe veranderingen worden 
opgepakt (Homan, 2005).  
 
Zou u voor elk van de volgende vragen aan willen geven in hoeverre u het ermee eens dan wel oneens 
bent. U kunt dit doen door het omcirkelen van de antwoordmogelijkheid. De antwoordmogelijkheden 
betreffen. 
 
1 = zeer mee eens 2 = mee eens 3 = noch eens, 
noch oneens 
4 = mee 
oneens 
5 = zeer mee oneens 
 
Vraag     Antwoord Bron 
   
   
1g) Bent u van mening dat het 
naleven van de business code in uw 
werkzaamheden, u helpt bij het 
behalen van betere resultaten in uw 
werk? 
1 = zeer mee eens 
2 = mee eens 
3 = noch eens, noch oneens 
4 = mee oneens 
5 = zeer mee oneens 
Lokale betekenisvraag 
(Homan, 2005, 2008) 
   
1h) Bent u van mening dat in uw 
organisatie de business code een 
strategisch document is dat een 
centrale rol heeft in het ontwikkelen 
van strategie en beleid? 
1 = zeer mee eens 
2 = mee eens 
3 = noch eens, noch oneens 
4 = mee oneens 
5 = zeer mee oneens 
Lokale betekenisvraag; 
Stevens (2008) (Homan, 
2005, 2008) 
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1i) Bent u van mening dat business 
codes overbodig zijn om uw werk te 
kunnen doen? 
1 = zeer mee eens 
2 = mee eens 
3 = noch eens, noch oneens 
4 = mee oneens 
5 = zeer mee oneens 
Lokale betekenisvraag 
(Homan, 2005, 2008) 
   
1j) Bent u van mening dat de meeste 
van u collega’s volgens de huidige 
business code blijven werken ook al 
is dit niet verplicht? 
1 = zeer mee eens 
2 = mee eens 
3 = noch eens, noch oneens 
4 = mee oneens 
5 = zeer mee oneens 
Lokale betekenisvraag 
(Homan, 2005, 2008) 
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De volgende vragen hebben betrekking op wat u denkt dat de mening van uw collega’s is met betrekking 
tot de business code. Bij deze vragen wordt u gevraagd om uw mening op de stippellijn weer te geven. 
 
Vraag     Antwoord Bron 
1k) Als de business code vanaf nu 
niet meer van toepassing zou zijn in 
het beleid in uw organisatie, 
waarom zouden uw collega´s de 







(Homan, 2005, 2008) 
   
1l) Als de business code vanaf nu 
niet meer van toepassing zou zijn in 
het beleid in uw organisatie, wat is 






(Homan, 2005, 2008) 
   
1m) Wat denkt u dat er bij uw 
collega’s rondgaat over het werken 







(Homan, 2005, 2008) 
1n) Wat denkt u dat er rondgaat 
over het nut van de business code 





(Homan, 2005, 2008) 
1o) Wat denkt u dat de grootste 
bedreiging voor uw collega´s is die 
de naleving van de business code 










Verwachtingen van stakeholders en meso- en macrocodes (1,2,3) 
 
Dit element moet onderzocht worden als er specifiek naar verwachtingen en definities van stakeholders 
gekeken moet worden! 
De effectiviteit van een businesscode moet gemeten worden tegen de verwachtingen van stakeholders 
en mogelijke externe zakelijke codes voor business. De redenen voor deze vraag zijn dat de 
verwachtingen die er zijn van stakeholders en externe zakelijke codes gedrag kunnen sturen en bepalen 
wat effectiviteit is (Kolk et al 1999). Externe zakelijke codes zijn bijvoorbeeld branche codes, reclame 
codes, beroeps en internationale codes (Kaptein et al, 2003). 
  
Kunt u op onderstaande openvragen antwoorden. Ukunt uw antwoord op de stippellijn aangeven.  
Vraag     Antwoord Bron 
 2a) Welke zijn de doelstellingen die 
stakeholders hebben van uw 





Kolk et al 1999  
 2b) Aan de hand van welke 
indicatoren wordt gemeten of de 













 2d) Welke zijn de doelstellingen die 




Kolk et al 1999 
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 Omgevings en organisatiekenmerken (4) 
 
Dit element moet onderzocht worden als omgevings en  
organisatiekenmerken geoperationaliseerd worden 
 
Om een duidelijk beeld van de effectiviteit van business codes te krijgen moeten externe 
omgevingsfactoren waarmee de organisatie te maken heeft in de bepaling van de effectiviteit van 
business codes worden meegenomen worden. Externe omgevings factoren zijn in dit geval de 
bedrijfstak waarin de organisatie zich bevindt de economische omstandigheden en concurrentie(Stead 
et al 1990). Ook is de grootte van de organisatie (Murphy et al 1992) van invloed op de effectiviteit van 
een business code.  
 
Kunt u antwoord geven op onderstaande vragen? 
 
Vraag     Antwoord Bron 
3a) Tot welke bedrijfstak 





(Stead et al 1990) 
   
3b) Hoeveel medewerkers 





(Murphy et al 1992) 
   
3c) Bent u van mening dat 
de bedrijfstak waartoe uw 
organisatie behoort positief 
bijdraagt aan de 








(Stead et al 1990) 
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3d) Hoe beoordeelt u de 
huidige economische 
situatie waarin uw 











3e) Bent u van mening dat 
de huidige economische 
situatie waarin uw bedrijf 
zich momenteel bevindt 
positief bijdraagt aan de 
effectiviteit van de 








(Stead et al 1990) 
   
 
3f) Hoe beoordeelt u de 
huidige concurrentie 







(Stead et al 1990) 
3g) Bent u van mening dat 
de concurrentie die uw 
organisatie ondervindt, 
positief van invloed is op 









(Stead et al 1990) 




Doelstellingen van de organisatie (5) 
 
Dit element moet onderzocht worden als er specifiek naar de doelstellingen van de onderneming 
gekeken wordt! 
 
De effectiviteit van een business code moet gemeten worden tegen de doelstellingen die een 
onderneming in gedachten heeft met een code, omdat dit mogelijk de manier beïnvloedt waarop de 
code geformuleerd en geïmplementeerd is. Daarnaast wordt hierdoor duidelijk wanneer een organisatie 
de code zelf als effectief beschouwd (Kaptein, Schwartz 2008) 
 
Kunt u antwoord geven op de onderstaande vragen? 
 
Vraag     Antwoord Bron 
4a) Wat zijn de doelstellingen die 








Kaptein, Schwartz (2008) 
   
4b) Aan de hand van welke 
indicatoren wordt gemeten of de 








   










 Ontwikkelingsproces (6) 
 
De benadering die gevolgd wordt in de ontwikkeling van een business code kan van invloed zijn op de 
effectiviteit. Bedrijven die een code op identieke wijze hebben geïmplementeerd kunnen verschillende 
effectiviteit meten. Het proces om een code te ontwikkelen is mogelijk van belang voor het ontwikkelen 
van steun voor de code, het verbeteren van het bewustzijn van de code en het bevorderen van het 
gevoel van ownership met betrekking tot de code (Ethics Resource Centre, 1990).  
 
Zou u voor elk van de volgende vragen aan willen geven in hoeverre u het ermee eens dan wel oneens 
bent. U kunt dit doen door het omcirkelen van de antwoordmogelijkheid. De antwoordmogelijkheden 
betreffen. 
 
1 = zeer mee eens 2 =  mee eens 3 = noch eens, 
noch oneens 
4 = mee 
oneens 
5 = zeer mee 
oneens 
 
Vraag     Antwoord Bron 
5a) Bent u van mening dat het 
management een visie uitdraagt die 
gebaseerd is op de business code? 
 
1 = zeer mee eens 
2 = mee eens 
3 = noch eens, noch oneens 
4 = mee oneens 
5 = zeer mee oneens 
Kaptein et al 2003 
   
5b) Bent u van mening dat het 
management in het dagelijks leven 
volgens de code handelt? 
 
 
1 = zeer mee eens 
2 = mee eens 
3 = noch eens, noch oneens 
4 = mee oneens 
5 = zeer mee oneens  
Kaptein et al 2003 




5c) Bent u van mening dat 
medewerkers door het management 
worden aangesproken op hun 
gedrag? 
 
1 = zeer mee eens 
2 = mee eens 
3 = noch eens, noch oneens 
4 = mee oneens 
5 = zeer mee oneens 
Kaptein et al 2003 
   
5d) Bent u van mening dat 
medewerkers door het management 
betrokken worden bij het 
ontwikkelen van de business code? 
1 = zeer mee eens 
2 = mee eens 
3 = noch eens, noch oneens 
4 = mee oneens 
5 = zeer mee oneens 
Kaptein et al 2003; 
Neube & Wasburn 
(2006) 
   
5e) Bent u van mening dat 
medewerkers elkaar aanspreken op 
de business code? 
 
1 = zeer mee eens 
2 = mee eens 
3 = noch eens, noch oneens 
4 = mee oneens 
5 = zeer mee oneens 
Kaptein et al 2003 
   
5f) Bent u van mening dat 
integriteitsvraagstukken in uw 
organisatie openlijk besproken 
worden? 
 
1 = zeer mee eens 
2 = mee eens 
3 = noch eens, noch oneens 
4 = mee oneens 
5 = zeer mee oneens 
Kaptein et al 
2003;Trevino and 
Weaver 2003 
   
5g) Bent u van mening dat de 
business code periodiek 
onderhouden wordt? 
 
1 = zeer mee eens 
2 = mee eens 
3 = noch eens, noch oneens 
4 = mee oneens 




   
5h) Bent u van mening dat het 
periodiek onderhoud van de business 
code leidt tot een grotere 
effectiviteit van de code? 
 
1 = zeer mee eens 
2 = mee eens 
3 = noch eens, noch oneens 
4 = mee oneens 






Inhoud van de business code (7)  
 
Vaak worden studies gedaan en wordt bekeken of een bedrijf een business code heeft zonder dat hierbij 
de inhoud van de business code in ogenschouw wordt genomen (Kaptein, Schwartz 2008). Een business 
code heeft interne en externe functies. Gevraagd wordt of de respondent kan aangeven of deze functies 
aanwezig zijn in de business code van de organisatie? Achter de genoemde functie wordt de toelichting 
hierop gegeven. 
 
Zou u voor elk van de volgende vragen aan willen geven in hoeverre u het ermee eens dan wel oneens 
bent. U kunt dit doen door het omcirkelen van de antwoordmogelijkheid. De antwoordmogelijkheden 
betreffen. 
1 = zeer mee eens 2 =  mee eens 3 = noch eens, 
noch oneens 
4 = mee 
oneens 
5 = zeer mee 
oneens 
 
Vraag     Antwoord Bron 
Interne functie van de business code   
6a) Bent u van mening dat in de 
business code van uw organisatie de 
oriënterende functie aanwezig is? Dit 
wordt als volgt omschreven: 
 
Een code vergroot het bewustzijn en 
de alertheid op de missie van het 
bedrijf, de relevante waarden, 
verantwoordelijkheden, normen en 
regels, geldende waarden en 
confronteert betrokkenen met 
ingesleten gewoonten 
 
1 = zeer mee eens 
2 = mee eens 
3 = noch eens, noch oneens 
4 = mee oneens 
5 = zeer mee oneens 
Kaptein (2008) 




6b) Bent u van mening dat in de 
business code van uw organisatie de 
verhelderende functie aanwezig is? 
Dit wordt als volgt omschreven: 
 
Een code schept duidelijkheid in de 
ethiek die van toepassing is in de 
organisatie. Een code trekt grenzen 
en stelt klip in klaar waar de grenzen 
liggen en wat de spelregels zijn. 
 
1 = zeer mee eens 
2 = mee eens 
3 = noch eens, noch oneens 
4 = mee oneens 
5 = zeer mee oneens 
Kaptein (2008) 
   
6c) Bent u van mening dat in de 
business code van uw organisatie de 
enthousiasmerende functie aanwezig 
is? Dit wordt als volgt omschreven: 
 
Een code stimuleert betrokkenheid en 
loyaliteit van medewerkers. Een code 
appelleert aan het 
verantwoordelijkheidsgevoel van de 
medewerkers en inspireert de 
medewerkers om zich in te zetten 
voor de missie en de doelstellingen 
die gerealiseerd moeten worden. 
 
1 = zeer mee eens 
2 = mee eens 
3 = noch eens, noch oneens 
4 = mee oneens 





6d) Bent u van mening dat in de 
business code van uw organisatie de 
sturende functie aanwezig is? Dit 
wordt als volgt omschreven: 
 
Een code formuleert een aantal 
verwachtingen naar medewerkers en 
managers en stuurt daarmee hun 
handelen. Het geeft kaders en richting. 
 
1 = zeer mee eens 
2 = mee eens 
3 = noch eens, noch 
oneens 
4 = mee oneens 
5 = zeer mee oneens 
Kaptein (2008) 
   
6e) Bent u van mening dat in de 
business code van uw organisatie de 
intern corrigerende functie aanwezig 
is? Dit wordt als volgt omschreven:  
 
Een code creëert checks and balances . 
Management en medewerkers kunnen 
elkaar aanspreken op de naleving 
ervan. De code formuleert een 
gemeenschappelijke grond, een 
vocabulaire, een handvat om met 
elkaar in discussie te gaan.  
 
1 = zeer mee eens 
2 = mee eens 
3 = noch eens, noch 
oneens 
4 = mee oneens 
5 = zeer mee oneens 
Kaptein (2008) 




6f) Bent u van mening dat in de 
business code van uw organisatie de 
initiërende functie aanwezig is? Dit 
wordt als volgt omschreven: 
 
Een code stimuleert activiteiten gericht 
op de versterking van identiteit en 
imago van de organisatie en fungeert 
als spiegel waarmee hiaten en 
afwijkingen snel kunnen worden 
geconstateerd en aangepakt. 
 
1 = zeer mee eens 
2 = mee eens 
3 = noch eens, noch 
oneens 
4 = mee oneens 
5 = zeer mee oneens 
Kaptein (2008) 
Externe functie van de business code   
6g) Bent u van mening dat in de 
business code van uw organisatie de 
onderscheidende functie aanwezig is? 
Dit wordt als volgt omschreven: 
 
Een code vergroot de herkenbaarheid 
van de organisatie naar buiten toe: de 
organisatie bekent kleur en smoel 
1 = zeer mee eens 
2 = mee eens 
3 = noch eens, noch 
oneens 
4 = mee oneens 





6h) Bent u van mening dat in de 
business code van uw organisatie de 
legitimerende functie aanwezig is? Dit 
wordt als volgt omschreven: 
 
Met een code maakt een organisatie 
duidelijk wat zij wel en niet doet en 
waardoor zij zich laat leiden. Een code 
kan daarom het vertrouwen in de 
organisatie vergroten bij mensen 
groepen en stakeholders 
1 = zeer mee eens 
2 = mee eens 
3 = noch eens, noch 
oneens 
4 = mee oneens 
5 = zeer mee oneens 
Kaptein (2008) 
   
6i) Bent u van mening dat in de 
business code van uw organisatie de 
extern corrigerende functie aanwezig 
is? Dit wordt als volgt omschreven: 
 
Een code creëert checks and balances. 
Mensen en groepen in de omgeving 
kunnen de organisatie kritisch volgen 
op de naleving van de code. 
1 = zeer mee eens 
2 = mee eens 
3 = noch eens, noch 
oneens 
4 = mee oneens 
5 = zeer mee oneens 
Kaptein (2008) 









Dit element moet onderzocht worden als er specifiek naar de doelstellingen van de onderneming 
gekeken wordt! 
 
Subcodes kunnen de effectiviteit van business codes beïnvloeden. Het is daarom van belang om bij het 
bepalen van de effectiviteit van business codes de invloed van subcodes mee te nemen. Subcodes 
kunnen omschreven worden als specifieke regels op deelgebieden. Deelgebieden betreffen bijvoorbeeld 
het gebruik van internet, het hebben van neven functies etcetera (Kaptein et al 2003). 
 
Kunt u onderstaande vragen beantwoorden? 
 
Vraag     Antwoord Bron 
   
7a) Welke subcodes bestaan er? ……………………………... Kaptein et al 2003 
   
7b) Bent u van mening dat subcodes 
positief van invloed zijn met 







Kaptein et al 2003 







Implementatie van de code (9)  
 
De wijze waarop een business code geïmplementeerd wordt, is van invloed op de effectiviteit van de 
Business code. Het droppen van een business code zonder uitleg te geven aan medewerkers is niet 
voldoende (Weaver et al., 1999). Het is geen garantie dat de code door iedereen gelezen wordt. Sims 
(1991) beargumenteert dat medewerkers eigen moeten zijn met de business code voordat de code hun 
gedrag kan beïnvloeden. In de volgende vraag wordt u gevraagd of u bekend bent met de aanwezigheid 
van de volgende elementen in de organisatie waar u werkzaam bent (Kaptein, 2010).  
 
Zou u voor elk van de volgende vragen aan willen geven welk antwoord volgens u van toepassing is. U 
kunt dit doen door het omcirkelen van de antwoordmogelijkheid. De antwoordmogelijkheden betreffen. 
 
1 = in het geheel 
niet 
2 = informeel 3 = formeel  4 = onzeker, 
geen mening 




Vraag     Antwoord Bron 
   
8a) Bent u in de organisatie waar 
uw werkzaam bent, bekend met 
de aanwezigheid van een 
compliance officer, ombudsman, 




1 = in het geheel niet 
2 = informeel 
3 = formeel 
4 = onzeker, geen mening 
5 = niet van toepassing 
Kaptein (2010) 




8b) Bent u in de organisatie waar 
uw werkzaam bent, bekend met 
een ethicsche training of andere 
soorten van informatie en 
communicatie met betrekking tot 
Ethiek? 
 
1 = in het geheel niet 
2 = informeel 
3 = formeel 
4 = onzeker, geen mening 
5 = niet van toepassing 
Kaptein (2010) 
 
8c) Bent u in de organisatie waar 
uw werkzaam bent, bekend met 
een ethische hotline of hulplijn? 
Dit is een telefoonlijn die speciaal 
is toegerust voor ethische 
vraagstukken 
 
1 = in het geheel niet 
2 = informeel 
3 = formeel 
4 = onzeker, geen mening 
5 = niet van toepassing 
Kaptein (2010) 
   
8d) Bent u in de organisatie waar 
uw werkzaam bent, bekend met 
richtlijnen die management en 
medewerkers verantwoordelijk 
houden voor ethisch gedrag? 
1 = in het geheel niet 
2 = informeel 
3 = formeel 
4 = onzeker, geen mening 
5 = niet van toepassing 
Kaptein (2010) 
   
8e) Bent u in de organisatie waar 
uw werkzaam bent, bekend met 
beleid dat incentives en 
beloningen bij ethisch gedrag 
mogelijk maakt? 
1 = in het geheel niet 
2 = informeel 
3 = formeel 
4 = onzeker, geen mening 
5 = niet van toepassing 
Kaptein (2010) 




8f) Bent u in de organisatie waar 
uw werkzaam bent, bekend met 
interne monitoring en ethische 
audits in uw organisatie? 
1 = in het geheel niet 
2 = informeel 
3 = formeel 
4 = onzeker, geen mening 
5 = niet van toepassing 
Kaptein (2010) 
   
8g) Bent u in de organisatie waar 
uw werkzaam bent, bekend met 
het screenen van ethische 
normen bij sollicitanten? 
1 = in het geheel niet 
2 = informeel 
3 = formeel 
4 = onzeker, geen mening 






Persoonlijke kenmerken (10) 
 
Als een business code conflicteert met de eigen waarden dan is men minder geneigd de code te volgen 
(Trevino, 1986). 
  
Zou u voor de volgende vraag aan willen geven in hoeverre u het ermee eens dan wel oneens bent. U 
kunt dit doen door het omcirkelen van de antwoordmogelijkheid. De antwoordmogelijkheden betreffen. 
 
1 = zeer mee eens 2 =  mee eens 3 = noch eens, 
noch oneens 
4 = mee 
oneens 




Vraag     Antwoord Bron 
   
9a) Bent u van mening dat de 
strekking van de business code in 
overeenstemming is met uw eigen 
gedachten? 
 
1 = zeer mee eens 
2 = mee eens 
3 = noch eens, noch oneens 
4 = mee oneens 
5 = zeer mee oneens 
Trevino, (1986) 




 Internal context (11) 
  
Het niet onderkennen van support door lokale communities, de informele netwerken doet afbreuk aan 
de business code. Medewerkers gaan de code daarom zien als een motie van geen vertrouwen en of 
window dressing (Woods, Rimmer 2003). Dit is de reden dat bij het bepalen van de effectiviteit van een 
business code de bestaande interne organisatie context zoals corporate structure en cultuur in 
ogenschouw moeten worden genomen (Kaptein, 2010). 
 
Vraag     Antwoord Bron 
   
10a) Bent u van mening dat ethische 
verwachtingen zoals waarden, 
normen en regels voor managers en 
medewerkers concreet, te begrijpen 
en duidelijk zijn? 
 
1 = zeer mee eens 
2 = mee eens 
3 = noch eens, noch oneens 
4 = mee oneens 
5 = zeer mee oneens  
Kaptein (2010); Weeks 
and Nantel (1992); 
Adams and Rachman 
Moore (2004); Schwartz 
(2004) Schwartz, Dunfee 
& Kline (2005) 
10b) Bent u van mening dat 
gedragingen van de directie en het 
middle management in relatie zijn 
tot de ethische verwachtingen? 
1 = zeer mee eens 
2 = mee eens 
3 = noch eens, noch oneens 
4 = mee oneens 
5 = zeer mee oneens 
Kaptein (2010); Laufer 
Robinson (1997); 
Trevino and Weaver 
(2003); Adams and 
Rachman Moore (2004); 
Schwartz, Dunfee & 
Kline (2005) 
   
10c) Bent u van mening dat de 
gedragingen van het locale 
management in relatie zijn tot de 
ethische verwachtingen? 
 
1 = zeer mee eens 
2 = mee eens 
3 = noch eens, noch oneens 
4 = mee oneens 
5 = zeer mee oneens 
Kaptein (2010) Adams 
and Rachman Moore 
(2004) Schwartz, Dunfee 
& Kline (2005) 




10d) Bent u van mening dat er in uw 
organisatie voldoende tijd, budget, 
equipment, informatie en autoriteit 
beschikbaar gesteld wordt om 
medewerkers en management de 
verantwoordelijkheden te laten 
vervullen? 
1 = zeer mee eens 
2 = mee eens 
3 = noch eens, noch oneens 
4 = mee oneens 
5 = zeer mee oneens 
Kaptein (2010) 
   
10e) Bent u van mening dat de 
organisatie medewerkers stimuleert 
met betrekking tot betrokkenheid en 
commitment als het gaat om 
ethische verwachtingen tussen 
medewerkers en management  
 
1 = zeer mee eens 
2 = mee eens 
3 = noch eens, noch oneens 
4 = mee oneens 
5 = zeer mee oneens 
Kaptein (2010) 
   
10f) Bent u van mening dat ethisch 
en onethisch gedrag en de gevolgen 
hiervan zichtbaar zijn voor de 
managers en medewerkers die 
hiermee werken? 
 
1 = zeer mee eens 
2 = mee eens 
3 = noch eens, noch oneens 
4 = mee oneens 
5 = zeer mee oneens  
Kaptein (2010) 
   
10g) Bent u van mening dat ethische 
onderwerpen, ethische dilemma´s en 
waargenomen onethisch gedrag 
besproken kunnen worden tussen 
medewerkers en management? 
1 = zeer mee eens 
2 = mee eens 
3 = noch eens, noch oneens 
4 = mee oneens 
5 = zeer mee oneens 
Kaptein (2010); Adams 
and Rachmann-Moore 
2004 
   
132 
 
10h) Bent u van mening dat 
managers en medewerkers geloven 
dat onethisch gedrag bestraft wordt 
en ethisch gedrag beloond wordt, 
alsook dat een organisatie leert van 
onethisch gedrag? 
1 = zeer mee eens 
2 = mee eens 
3 = noch eens, noch oneens 
4 = mee oneens 






 Gedrag en gevolg (13,14) 
 
Dit element moet onderzocht worden als er specifiek naar de doelstellingen van de onderneming en 
stakeholders gekeken wordt! 
 
Een code moet van invloed zijn op gedrag van management en medewerkers en kan resulteren in drie 
effecten wat weer drie niveaus van effectiviteit van business codes tot gevolg heeft (Kaptein, Schwartz 
2008). Microcodes codes zijn te definiëren als codes voor een bedrijf en zijn één van de lagen van het 
house of codes. Mesocodes codes zijn te definiëren als professionele, industriële en nationale codes.Tot 
de macrocodes codes behoren business codes die ontwikkeld zijn door internationale instanties 
(Kaptein, Wempe, 1998). Micro-effectiviteit refereert aan het niveau van convergentie tussen de 
doelstellingen die een organisatie met de code heeft en de gevolgen voor de onderneming. Meso-
effectiviteit refereert aan het niveau van convergentie tussen wat stakeholders verwachten en het 
niveau waarop hun verwachtingen worden gerealiseerd. Macro-effectiviteit refereert aan het niveau 
van convergentie tussen meso-en macrocodes codes en de sociale effecten die hieruit voortvloeien. Een 
business code moet van invloed zijn op het gedrag van management en medewerkers. Dit kan 
resulteren in drie effecten hetgeen weer leidt tot drie niveau´s van business codes. De effecten zijn: 
micro-, meso-en macro-effectiviteit.  
 
     Antwoord Bron 
   
Micro-effectiviteit refereert aan 
het niveau van convergentie 
tussen de doelstellingen die een 
organisatie met de business 
code heeft en de gevolgen die 
het heeft voor de onderneming. 
Bijvoorbeeld: Een organisatie 
stelt zichzelf een doel, 










Kaptein, Schwartz (2008) 
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van fraude.  
 
11a) Wat zijn de doelstellingen 












11b) Wat zijn de beoogde 




11c) In welke mate resulteert 
het behalen van de 







   
Meso-effectiviteit refereert aan 
het niveau van convergentie 
tussen wat stakeholders 
verwachten van de code en het 










Kaptein, Schwartz (2008) 
   
11d) Wat is de verwachting van 
de stakeholders met betrekking 





   
11e) In welke mate wordt in de 
praktijk aan de verwachting 





   
Macro-effectiviteit refereert aan 
het niveau van convergentie 
tussen meso-en macrocodes en 







Kaptein, Schwartz (2008) 









   





   





   
11i) In welke mate is er sprake 
van convergentie tussen meso- 











Bijlage 6 Respondenten pretest 1- (Vragenlijst 1) 
 
 
Naam E.K. Noordhoek  H. Strijker H. Siepel R. Wiersema A.E. Otten 
Titel MBA Mr. Ing. Bac. Bac. 
Geslacht Vrouw Man Man Man Vrouw 
Leeftijd 41-50 jaar 41-50 jaar > 50 jaar 31-40 jaar 31-40 jaar 
Opleiding Hogeronderwijs Hogeronderwijs Hogeronderwijs Hogeronderwijs Hogeronderwijs 
Geloofs- 
overtuiging 








Overig (beleid) Inkoop Marketing Verkoop  Verkoop  





Account Manager  Assistent 
Account 
Manager  
Code Integriteitscode Ethische code Business code of 
conduct 





Vraag 3j en 3 k zijn 
aangemerkt als niet 




betrekking tot  de 
business code  









vraag1n en 1o. 
Een tip is om bij 
de het stellen 
van de vragen 




De indruk van de 
vragenlijst is goed. 
De vragen zijn 
duidelijk.  Het idee 
bestaat dat er een 
aantal vragen 
dubbel gesteld 
worden. Kijk hier 
verder naar. Dit 
betreft in ieder 
geval vraag 3 l en 
3o. Verder voegen 
vraag 3j en 3k 
geen informatie 
toe als het gaat 
om het meten van 
de effectiviteit van 
de business code. 




vragen over de 
inhoud elders 
gesteld worden  
De indruk van 
de vragenlijst is 
dat deze helder 
is. De indruk 
bestaat dat 
vraag 3j en 3k 
geen informatie 
toevoegen als 
het gaat om het 






 De vragen zijn de volgende: 
 
Vraag 1n: Als uw collega’s de keuze hebben om wel of niet volgens de huidige business code te moeten 
werken wat zou dan hun keuze zijn? 
 
Vraag 1o: Als u de keuze heeft om wel of niet volgens de huidige business code te moeten werken, wat 
zou dan uw keuze zijn 
 
Vraag 3j: Hoe belangrijk is volgens u het verwoorden van de business code in relatie tot het naleven van 
de business code? 
 
Vraag 3k: Wat is volgens u belangrijker voor het naleven van de business code, de inhoud of de 
communicatie van de code? 
 
Vraag 3l: Welk oordeel heeft u over de inhoud die moet leiden tot het naleven van de code in uw 
bedrijf?  
 
Vraag 30: Hoe vindt u dat de business code voor u te begrijpen is? 
139 
 
Bijlage 7 Resultaten Pretest 2 
 
 
In bijlage 7 worden de resultaten van de tweede pretest beschreven. Na iedere vraag staat tussen ( ) een 
getal dat correspondeert met het element uit het conceptueel model Kaptein - Homan, figuur 4 uit het 
verslag) 
Vraag 1 Algemene kenmerken (10) 
Algemene kenmerken A.E. Otten R. Wiersema
Vraag 1 Respondent 1 Respondent 2
1a Geslacht Vrouw Man
1b Leeftijd 31-40 jaar 31- 40 jaar
1c Opleidingsniveau Hogeronderwijs hogeronderwijs
1d Geloofsovertuiging Niet van toepassing Niet van toepassing
1e Afdeling Verkoop Verkoop
1f Bekend met code Ja Ja
  
Vraag 1 Organisatie binnenkant (12) 
 
Het is van belang om aandacht te hebben voor de binnenkant van veranderen omdat het complexe 
landschap dat wij organisatie noemen, sterk bepaald hoe veranderingen worden opgepakt, 
geïncorporeerd en leiden tot structureel ander gedrag (Homan, 2005). Dit wil zeggen dat de huidige 
situatie binnen de organisatie grote invloed heeft op de uiteindelijke effectiviteit van business codes. 
Aan de hand van vier vragen is gemeten hoe de respondent tegen business codes aankijkt. Hieruit blijkt 





Respondent 1 Respondent 2
1g Betere prestaties 4 4
1h Strategisch document 4 4
1i Overbodig 4 4
1j Collega's blijven werken 4 2
Totaal 16 14




Uit deze analyse, tabel p1 wordt duidelijk dat respondent 1 van mening is dat de business code gezien 
wordt als een element dat toegevoegde waarde heeft en leeft bij de medewerkers. Dit wordt 
onderbouwd door de antwoorden op de betekenisvragen door de respondent. Collega’s staan achter de 
business code en zouden het vreemd vinden als de business code wordt afgeschaft. Het nut van de 
business code wordt omschreven als “het is goed dat er een business code is, zodat iedereen weet wat 
belangrijk is in het bedrijf”. De grootste bedreiging van de business code is de negatieve gevolgen die 
een overtreding van de regels kan hebben.  
Voor respondent 2 geldt dat de business code gezien wordt als een instrument dat gedrag oplegt. Dit 
blijkt uit het feit dat de business code gezien wordt als een kader, dat het een lijn aangeeft waar je niet 
overheen mag. Dat afschaffing van de code voor sommigen een verlichting oplevert en voor anderen 
niet. Het nut van de business code is dat de code voor de medewerker een instrument is dat voor de 
medewerker kan werken. De bedreiging is het feit dat medewerkers het idee hebben dat de code 
belemmerend kan werken om doelen te realiseren.  
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Vraag 2 Ontwikkelingsproces van de business code (6) 
Het ontwikkelingsproces als onderdeel van het proces om tot een effectieve business code te komen, 
bestaat uit acht vragen die vanuit de theorie beschreven zijn. De vragen die gesteld zijn, maken 
inzichtelijke of de verschillende items in de organisatie aanwezig zijn. Uit tabel p2 wordt duidelijk dat de 
maximaal te behalen score 40 punten is. 
Ontwikkelingsproces Respondent 1 Respondent 2
2a Visie 4 4
2b Handelen 4 5
2c Aanspreken management 5 4
2d Betrokken 4 2
2e Aanspreken medewerkers 4 4
2f Integriteit bespreken 4 4
2g Periodiek onderhouden 4 5
2h onderhoud effectiviteit 5 5
Totaal 34 33




Het ontwikkelingsproces van de code behaalt een score van 85% en 82,5% bij beide respondenten. Dit 
betekent dat op een aantal punten verbeteringen te realiseren zijn die kunnen leiden tot een hogere 
effectiviteit van de business code. De aanwezigheid van deze elementen is van invloed op het gedrag 




Vraag 3 Inhoud van de business code (7) 
 
Een business code kan beschikken over zowel een interne en externe functie. Hoe meer deze functies 
aanwezig zijn in een organisatie, hoe effectiever de code is (Kaptein et al 2003). In deze vraag is de 
respondent gevraagd naar de aanwezigheid van deze elementen in de organisatie. De maximaal te 
behalen score bedraagt 45 punten, tabel p3.  
 
Interne en externe functie Respondent 1 Respondent 2
3a oriënterende functie 5 4
3b verhelderende functie 2 4
3c enthousiasmerende functie 4 4
3d sturende functie 4 4
3e corrigerende functie 5 4
3f initiërende functie 3 5
3g onderscheidende functie 2 5
3h legitimerende functie 4 4
3j extern corrigerende functie 4 4
Totaal 33 38




De interne en externe functie van een business code is in de ogen van respondenten aanwezig. 
Respondent 1 heeft een maximaal resultaat van 73,3% procent en bij respondent 2 van 84.8%. Dit 
betekent dat bij beide organisaties verbetering kunnen worden doorgevoerd in de mening van de 
respondent met betrekking tot de aanwezigheid van bepaalde functies. Het bekend zijn van de interne 
en externe functie van de business code is van invloed op het gedrag van de medewerkers met 
betrekking tot de business code. 
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Vraag 4 Implementatie van de code (9) 
 
De wijze waarop een business code wordt geïmplementeerd is van invloed op de effectiviteit van de 
business code. Het droppen van een business code zonder uitleg te geven aan medewerkers is niet 
voldoende. (Weaver et al. 1999). Het meten van de bekendheid met de aanwezigheid van de harde 
controle-elementen uit een ethics programma meet de impact van een ethisch programma (Kaptein, 
2010). Uit tabel p4 wordt duidelijk dat de maximaal te behalen score 35 punten bedraagt.  
 
 
4a ombudsman 5 5
4b training 0 5
4c hulplijn 5 5
4d richtlijnen 5 5
4e incentive beleid 0 5
4f monitoring 5 5
4g screening sollicitanten 0 5
Totaal 20 35




De uitkomsten van de aanwezigheid van de elementen die behoren tot het ethisch programma, tonen 
dat er bij respondent 1 nog elementen zijn die op dit moment niet worden waargenomen. Respondent 2 
is bekend met alle harde controle-elementen binnen de organisatie. Het bekend zijn met deze 
elementen is van invloed op het gedrag van de medewerkers met betrekking tot de business code.  
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Vraag 5 Persoonlijke kenmerken (10) 
 
De effectiviteit van een business code is ook afhankelijk van de persoonlijke houding die er heerst ten 
opzichte van de code (Trevin0, 1986). Maximaal zijn op de vraag vijf punten te behalen, tabel p5. 
Persoonlijke kenmerken Respondent 1 Respondent 2
5a In overeensstemming 4 4
Totaal 4 4




 Bij beide respondenten zijn is er persoonlijk geen belemmering om de business code na te leven. 
Vraag 6 Interne context (11) 
 
Het meten van de ethische cultuur in een organisatie vindt plaats door de informele intentie van een 
organisatie te meten. Kaptein (2010) heeft hiervoor 8 elementen onderzocht die hieraan bijdragen. Het 
meten van de aanwezigheid van deze elementen vindt plaats door de respondent te vragen of de 
genoemde elementen in de organisatie aanwezig zijn. De maximaal te behalen score bedraagt 40 




Interne context Respondent 1 Respondent 2
6a helderheid 4 5
6b gedragingen 4 5
6c ethische verwachtingen 4 5
6d middelen 4 5
6e stimulering 4 5
6f gevolgen 4 5
6g bespreekbaar 5 4
6h sanctie beloning 5 4
Totaal 34 38




De interne context die van toepassing is op de effectiviteit van de business code toont dat bij beide 
respondenten de mening aanwezig is dat de elementen uit de interne context aanwezig zijn. De 
aanwezigheid van deze elementen is van invloed op het gedrag van de medewerkers met betrekking tot 
de business code. 
 
Vraag 7 heeft geen bemerking opgeleverd. 
 
In tabel p7 en p8 worden de afzonderlijke resultaten per respondent samengevat en wordt het 
gemiddelde resultaat op de vraag in een getal en een percentage weergegeven. Het getal achter het 
element komt overeen met de elementen uit de vragenlijst in bijlage 5. In figuur 6 en figuur 7 zijn de 













Respondent 1 Aantal Maximaal Behaalde Gemiddelde  





Organisatiebinnenkant (12) 4 20 16 4.0 80.0% 
Ontwikkelingsproces (6) 8 40 34 4.3 85.0% 
Inhoud (7) 9 45 33 3.7 73.3% 
Implementatie (9) 7 35 20 2.9 57.1% 
Persoonlijke kenmerken (10) 1 5 4 4.0 80.0% 
























Respondent 2 Aantal Maximaal Behaalde Gemiddelde  





Organisatiebinnenkant (12) 4 20 14 3.5 70.0% 
Ontwikkelingsproces (6) 8 40 33 4.1 82.5% 
Inhoud (7) 9 45 38 4.2 84.4% 
Implementatie (9) 7 35 35 5.0 100.0% 
Persoonlijke kenmerken (10) 1 5 4 4.0 80.0% 




















Figuur 7: Respondent 2 
